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Resumo

Developer Relations (DevRel, em português, Relações com desenvolvedores)
é uma área organizacional responsável por manter a sinergia entre comunidades de
desenvolvedores e organizações. Essa área é presente em empresas como Amazon,
Apple, Google e Microsoft, como uma estratégia de governança de desenvolvedo-
res em ecossistemas de Software (ECOS). A falta de clareza quanto à natureza
e conjunto de habilidades necessárias para um profissional DevRel pode impactar
negativamente no desempenho das atividades relacionadas ao profissional e, conse-
quentemente, na saúde do ECOS. Tanto a indústria como a academia trouxeram
definições sobre DevRel. Contudo, não há estudos suficientes para consolidar um
modelo de formação para DevRel. Neste sentido, a proposta deste trabalho de mes-
trado é estabelecer um modelo envolvendo um conjunto de passos, dimensões, pa-
péis e habilidades para a formação de profissionais de DevRel que seja entendível,
compreensível e ajustável para que qualquer pessoa ou organização seja capaz de
desenvolver as habilidades inerentes à profissão.

Palavras-chaves: Developer Relations, DevRel, Habilidades, Ecossistema
de Software





Abstract

Developer Relations is an organizational area responsible for maintaining
synergy between developer communities and organizations. This area can be seen in
companies like Amazon, Apple, Google, and Microsoft, with a business model based
on software ecosystems (SECO). The lack of clarity regarding the nature and set of
skills required for a DevRel professional can impact the ability to perform activities
related to the professional and, consequently, the health of the ECOS. Both industry
and academia have brought definitions of DevRel. However, there are not enough
studies to consolidate a training model for DevRel. In this sense, this master’s work
proposes to establish a model involving a set of steps, dimensions, roles, and skills
for the training of DevRel professionals that is understandable, comprehensible and
adjustable so that any person or organization can develop the skills inherent in the
profession.

Keywords: Developer Relations, DevRel, Skills, Software Ecosystem
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1 Introdução

1.1 Contextualização

Engenharia de Software (ES), como de�ne Sommerville (SOMMERVILLE, 2010),

é a disciplina que se preocupa com todos os aspectos da produção do software. Ou seja, as

pessoas, organizações, o processo, as técnicas, os métodos e o software estão diretamente

relacionados à ES. Assim, as principais atividades estão relacionadas à especi�cação, ao

desenvolvimento, à validação e à evolução de software. Todas essas atividades envolvem

a habilidade de trabalho em equipe, por exemplo, que representa uma parte substancial

do trabalho cotidiano dos desenvolvedores (AHMADI et al., 2008).

Ao longo dos anos, as comunidades de ES e a indústria abordaram o processo de

software em perspectivas diferentes como a cascata e as metodologias ágeis. As empre-

sas, como Apple, Microsoft, Nitendo, passaram a adotar um modelo de negócio em que

o desenvolvimento, a evolução e manutenção são realizados por empresas terceirizadas.

Os Ecossistemas de Software (ECOS) tratam da interação entre os atores e o software

em relação a uma infraestrutura tecnológica comum. Isso resulta em um conjunto de

contribuições e in�uencia direta ou indiretamente o ecossistema (MANIKAS, 2016).

Segundo Manikas e Hansen (MANIKAS; HANSEN, 2013), um ECOS oferece bene-

fícios variados aos atores envolvidos. Em um ecossistema não comercial, como o Apache1,

os atores podem se bene�ciar com o estabelecimento de reputação, ganho de conhecimento

e outros. Os desenvolvedores podem obter receitas por meio da venda de seus aplicati-

vos. Uma das estratégias para manter um ecossistema saudável é criar e manter um bom

relacionamento com a comunidade de desenvolvedores (THENGVALL, 2018). Assim,De-

veloper Relations(DevRel, em português, Relações com Desenvolvedores) emerge como

responsável em criar essa sinergia entre desenvolvedores e a organização.

DevRel pode ser entendido como uma área organizacional que trabalha para forjar

e nutrir uma próspera comunidade. O intuito disso é manter um relacionamento colabora-

tivo com os desenvolvedores e a plataforma proprietária (THENGVALL, 2018)(FONTÃO

et al., 2021). Até 2022, a maior concentração de DevRel está nos Estados Unidos (50,2%),

e a segunda maior está no Reino Unido e Europa oriental (21,4% cada) (LEWKO, 2022).

Os papéis, como os evangelistas técnicos edevelopers advocate, e as atividades são diversas

nessa área organizacional.

Segundo Oliveira et al. (OLIVEIRA et al., 2021), o evangelista técnico pode ser

visto como mensageiro do produto, com objetivo de conscientizar a comunidade sobre

1 https://www.apache.org/
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os novos produtos e suas aplicações. Ministrar workshops, cursos, palestras e promover

hackathonsfaz parte das atividades deste papel. Odeveloper advocateatua como defensor

dos desenvolvedores, deve ser imparcial e trazer para a organização os principais problemas

dos produtos oferecidos. Algumas de suas atividades são manter a documentação com uma

escrita bem clara e útil, assim como fornecer um parecer honesto sobre o produto para a

comunidade e a organização proprietária. Para a execução dessas atividades, as empresas

esperam encontrar pro�ssionais com as habilidades necessárias para esta ação.

De acordo com Force (FORCE, 2020), pessoas buscando carreiras em computa-

ção terão um grande potencial de sucesso se possuírem habilidades relevantes e ade-

quadas. Habilidade pode ser de�nida como disposições para saber, em particular, para

adquirir estados de conhecimento (STANLEY; WILLIAMSON, 2017). Segundo Oliveira

et al. (OLIVEIRA et al., 2021), as habilidades de comunicação, criatividade, trabalho

em equipe, marketing e habilidade interpessoais destacam-se neste segmento de DevRel.

Neste sentido, a educação do pro�ssional pode acontecer através de meios formais como as

instituições de ensino superior e por meios informais como o ambiente de trabalho e seus

modelos de trabalho, pesquisa, blog, treinamentos de curta duração e outros (LEWKO,

2022).

Para o desenvolvimento de habilidades pro�ssionais, as universidades seguem re-

ferenciais de formação, normas e diretrizes. Como exemplo, é possível citar oComputing

Curricula 2020 (FORCE, 2020) e oSoftware Engineering Body of Knowledge(SWEBOK)

(BOURQUE; FAIRLEY; SOCIETY, 2014). Estes documentos apresentam uma estrutura

referencial de cursos de graduação, que preenchem as lacunas de habilidades para as

pro�ssões de Tecnologia da Informação (TI).

As organizações, por sua vez, possuem modelos de governança. Trata-se de um

conjunto de premissas, conceitos, valores e práticas relativos à organização (FONTÃO,

2019). O intuito é orientar a formação das equipes de trabalho a �m de atingir seus

objetivos e utilizar os recursos disponíveis, aumentando os lucros e reduzindo os riscos

(JANSEN; CUSUMANO; BRINKKEMPER, 2013). As habilidades relacionadas ao mo-

delo de governança são desenvolvidos por meio da gestão do conhecimento, que aborda

os processos de integração, aquisição e utilização do conhecimento (AZMI; NASUTION;

MUDA, 2018).

1.2 Motivação e Justi�cativa

ECOS é uma área de pesquisa que apresentou um aumento no volume de estudos

desde 2007, conforme Manikas (MANIKAS, 2016). Nesta perspectiva, Fontão (FONTÃO,

2019) aponta que houve um aumento de trabalhos entre 2002 e 2018 com relação a go-

vernar desenvolvedores em ECOS. Apesar do aumento expressivo de estudos na área de
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ECOS, poucos abordam sobre DevRel.

No contexto da indústria, Thengvall (THENGVALL, 2018), quando trata dos pa-

péis de DevRel, destaca que nenhum papel é descrito com clareza. Nesse sentido, Oliveira

et al.(OLIVEIRA et al., 2021) realizaram uma revisão de literatura cinza que retornou

132 estudos escritos por 116 pro�ssionais de DevRel. Esse estudo forneceu as de�nições

dos papéis de DevRel e uma visão geral das habilidades relacionadas. Apenas esse estudo

aborda um conjunto de habilidades, o que não é su�ciente para estabelecer uma estrutura

que ajude o pro�ssional ou a organização a desenvolver habilidades para compor uma

equipe DevRel.

Ao criar uma vaga de emprego, a empresa traça o per�l e uma série de habilidades

pro�ssionais. Entretanto, existe uma lacuna entre as habilidades que a empresa neces-

sita e as apresentadas pelos jovens pro�ssionais. Em uma pesquisa, realizada no Brasil,

empregadores informaram a existência da grande di�culdade em encontrar jovens recém

egressos dos cursos superiores ou técnicos, que possuam o per�l e habilidades requeridas

para a vaga (COSTA et al., 2020). Wangenheim e Silva (WANGENHEIM; SILVA, 2009)

mostram que a indústria se queixa dos cursos de graduação por não ensinarem as habi-

lidades necessárias para a atuação no mercado de trabalho. Revell e Texeira (REVELL;

TEXEIRA, 2019) apontam um dilema na contratação de pro�ssionais DevRel experien-

tes, principalmente para a liderança. Para quem é novo no DevRel, existem duas áreas

principais de desconforto: a realidade, que não corresponde necessariamente às expecta-

tivas, a falta treinamento e o suporte. Sendo assim, é preciso prover treinamentos para

complementar as habilidades relacionadas ao processo de desenvolvimento de software

(REVELL; TEXEIRA, 2019)(LEWKO, 2022).

Em 2014, Bourque, Fairley e Society (BOURQUE; FAIRLEY; SOCIETY, 2014)

lançaram oSoftware Engineering Body of Knowledge(SWEBOK) como um corpo de co-

nhecimento das habilidades da Engenharia de Software. O intuito é apoiar a formação de

habilidades técnicas e não técnicas na educação de Engenharia de Software, porém Se-

delmaier e Landes (SEDELMAIER; LANDES, 2014) apontam falhas nos métodos usados

para descrever as áreas de conhecimento ou as habilidades descritas no livro, além disso

estas foram tratadas como apenas descrições.

O SWEBOK identi�cou disciplinas comuns de desenvolvimento de software em

todas as áreas de computação e generalizou o conhecimento para todos os domínios. Não

há uma indicação de como as habilidades técnicas e não técnicas se interagem. Além

disso, o foco do SWEBOK é para pro�ssionais de software com mais de quatro anos de

experiência (SEDELMAIER; LANDES, 2014).
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1.3 Objetivos

Estabelecer um modelo e um conjunto de de�nições sobre DevRel, incluindo di-

mensões, papéis e habilidades para a formação de pro�ssionais de DevRel. Além disso,

deve ser entendível, compreensível e ajustável para que qualquer pessoa ou organização

seja capaz de desenvolver as habilidades inerentes à pro�ssão. Para que o objetivo geral

seja alcançado, é necessário trilhar os seguintes objetivos especí�cos:

1. De�nir o corpo de conhecimento sobre habilidades para relação com de-

senvolvedores: esse conjunto de habilidades contém as habilidadeshard e soft

identi�cadas na literatura bem como fornecidas pelos pro�ssionais de DevRel;

2. Analisar a carreira de DevRel: Perceber os elementos e habilidades que com-

põem a migração para área de DevRel;

3. Analisar a formação do pro�ssional de DevRel: Tem como objetivo identi�car

como os pro�ssionais são capacitados para a área de DevRel;

4. Identi�car os problemas de DevRel : Tem como objetivo veri�car os problemas

existentes em DevRel e analisar como esses problemas podem afetar o desenvolvi-

mento de habilidades;

5. Avaliar o modelo: a partir de pro�ssionais experientes, assim, podendo contribuir

para o re�namento do modelo.

1.4 Método de Pesquisa

O método de pesquisa para este trabalho é aDesign Science Research. DSR é o

método que fundamenta e operacionaliza a condução da pesquisa quando o objetivo a ser

alcançado é um artefato ou uma prescrição (DRESCH; LACERDA; JÚNIOR, 2015). Esse

método é orientado a partir do entendimento do problema, os artefatos são construídos

e avaliados para melhorar as condições do contexto. Essas soluções devem ser passíveis

de generalização permitindo que outros pro�ssionais e pesquisadores utilizem em diversas

situações (DRESCH; LACERDA; JÚNIOR, 2015).

Pimentel, Filippo e Santoro (PIMENTEL; FILIPPO; SANTORO, 2020) apontam

que o rigor e a relevância são os fatores chaves de sucesso da pesquisa. A relevância

relaciona-se ao contexto para qual artefato é projetado. Já o rigor garante que a condução

da pesquisa está de acordo com os padrões de rigor teórico e metodológico de uma inves-

tigação cientí�ca. A Figura 1 apresenta os elementos do DSR aplicados a esta pesquisa.

Para formalizar o problema e a justi�cativa , uma revisão informal foi uti-

lizada para selecionar e ler os primeiros estudos a �m de estabelecer o problema, contexto
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Figura 1 � Mapa DSR do projeto baseado no mapa de (PIMENTEL; FILIPPO; SANTORO, 2020).

Figura 2 � Ordem de aplicação das técnicas.

e a justi�cativa deste trabalho. O resultado desta técnica foi apresentado na Seção 1.1 e

1.2. A relevância desta pesquisa foi avaliada e validada por meio de um pesquisador que

veio da indústria de DevRel, com cinco anos de experiência na área de DevRel e 10 anos

em engenharia de software.

A utilização da técnica derevisão rápida foi aplicada com base nos protocolos

de (CARTAXO; PINTO; SOARES, 2020). O objetivo é estabelecer um corpo de conhe-

cimento sobre a formação de habilidades de pro�ssionais de DevRel do ponto de vista da

comunidade acadêmica de software. Com resultado, as conjecturas teóricas foram estabe-

lecidas. As habilidades que se destacaram foram: comunicação, criatividade, entrega de

aprendizagem, gestão de conhecimento, trabalho em equipe e habilidadeshard. O desen-

volvimento das habilidades pode ser in�uenciado em três níveis: (1) individual, (2) social

e (3) organizacional. Eles podem ser aprendidos por meio do conhecimento tácito, mais

especi�camente por treinamentos. As habilidades estão associadas aos domínios de conhe-

cimento como produto, desenvolvedores e lideranças. Então, este estudo estabeleceu as

dimensões e subdimensões do modelo. Em paralelo a esta aplicação de método, a técnica

de pesquisa de opinião foi realizada.

A aplicação da técnica depesquisa de opinião foi realizada com base nos pro-
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tocolos de (MOLLÉRI; PETERSEN; MENDES, 2016), com uma lista de habilidades do

framework SFIA (SFIA, 2021). O objetivo é obter uma visão de como é a carreira dos

pro�ssionais de DevRel e perceber como as habilidades se associam ao longo da carreira.

Também visa compreender como as frustrações podem in�uenciar no desenvolvimento de

habilidades. Do ponto de vista dos 24 pro�ssionais de DevRel, as habilidadessoft são: co-

municação, habilidades interpessoais, vontade de aprender, habilidades de escuta e traba-

lho em equipe. Enquanto isso, a habilidade de marketing e programação/desenvolvimento

de sistemas foram as mais relevantes para as habilidadeshard. Percebeu-se que a falta de

clareza com relação a área de DevRel é um problema que in�uencia no desenvolvimento de

habilidades corretas para a pro�ssão, bem como no recrutamento de pro�ssionais, princi-

palmente, com experiência e disponibilização de recursos para a área. Este estudo permitiu

estabelecer os passos que indicam a leitura do modelo e o conjunto de habilidades.

A aplicação da técnica derevisão de literatura cinza foi realizada de acordo com

os protocolos de (GAROUSI et al., 2020). O objetivo é estender o trabalho de (OLIVEIRA

et al., 2021) e re�nar o conjunto de habilidades estabelecido na pesquisa de opinião, bem

como complementar a análise da formação da carreira do pro�ssional de DevRel. As

habilidades apresentadas na pesquisa de opinião se mantiveram como relevantes neste

estudo. Percebeu-se que os elementos anteriores à carreira de DevRel são: atuação como

desenvolvedor e em comunidades, publicação de conteúdo e comunicação. A experiência

pode possuir um caráter substitutivo do diploma ou um caráter de maturidade.

O artefato proposto nesta pesquisa é um modelo de habilidades para formação

de pro�ssionais de DevRel. Odesenvolvimento do artefato está sendo fundamentado

por meio das técnicas derevisão rápida (do inglês, Rapid Review ), pesquisa de

opinião e revisão de literatura cinza . O intuito é garantir o rigor teórico e metodo-

lógico da investigação cientí�ca. A Figura 2 apresenta a ordem de execução das técnicas

em relação à proposição do modelo e ao objetivo desta pesquisa. Uma primeira versão foi

estabelecida após a realização da revisão rápida e pesquisa de opinião. Após a execução

da revisão de literatura cinza, o modelo foi re�nado pela segunda vez e por �m o modelo

passou por uma reformulação no estudo piloto para a entrevista e uma mudança de layout

após a primeira entrevista.

Para a avaliação do artefato , o foco é avaliar se o artefato satisfaz os requisitos

no contexto.Entrevistas individuais com pro�ssionais de DevRel foram realizadas para

avaliar o conjunto de habilidades, dimensões e papéis. Foram 16 entrevistas realizadas

com pro�ssionais de DevRel brasileiros. Os participantes observaram algumas sugestões

em relação aos papéis e a organização das habilidades dentro da dimensão Gerenciar do

modelo de habilidades.
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1.5 Outros resultados

Artigos publicados em conferências:

1. Trilha principal Simpósio Brasileiro Sistemas de Informação (SBSI 2022) - A Survey

on Skills of DevRel professionals [Cunha et al. 2022];

2. Workshop de teses e dissertações em sistema de informação (WTDSI 2022) - Um

modelo baseado em habilidades para formação de pro�ssionais de DevRel (Relações

com Desenvolvedores) [Cunha et al. 2022].

1.6 Organização da Escrita

Este trabalho está organizado em oito capítulos, sendo este o primeiro capítulo

de introdução, que apresentou o contexto, motivação, justi�cativa, objetivos e o método

utilizado nesta pesquisa. A organização do texto para esse trabalho segue a estrutura

abaixo.

ˆ Capítulo 2: "Embasamento Teórico": Descreve os principais conceitos relaciona-

dos à pesquisa: ECOS, DevRel e seus papéis e atividades, Educação em Engenharia

de Software, habilidades técnicas e não técnicas.

ˆ Capítulo 3: "Revisão Rápida": Descreve um corpo de conhecimento de habili-

dades de DevRel, sob a perspectiva do pesquisador.

ˆ Capítulo 4: "Pesquisa de Opinião": Descreve as habilidades necessárias para a

formação do pro�ssional e os problemas enfrentados, de acordo com a descrição das

carreiras dos participantes pelo ponto de vista do pro�ssional.

ˆ Capítulo 5: "Revisão de Literatura Cinza": Descreve o resultado de análises

feitas no Medium, Dev.to e LinkedIn sobre um conjunto de habilidades bem como,

realiza uma análise do desenvolvimento das habilidades que antecedem a migração

para carreira DevRel.

ˆ Capítulo 6: "Modelo de habilidades": Apresenta a estrutura e a descrição dos

elementos, os quais compõem o modelo proposto neste trabalho.

ˆ Capítulo 7: "Entrevistas": Neste capítulo são descritos o planejamento, a execu-

ção e análise de resultados para a validação do modelo com pro�ssionais. O estudo

envolve a avaliação do modelo de habilidades.

ˆ Capítulo 8: "Conclusão e trabalhos futuros": Este capítulo descreve a etapa

de construção e re�namentos realizados no modelo bem como os trabalhos futuros.
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2 Embasamento Teórico

Neste capítulo, são apresentadas diversas de�nições e conceitos úteis para a com-

preensão de conteúdos utilizados neste trabalho e as pesquisas correlatas encontradas na

literatura.

2.1 Ecossistema de Software

Um ecossistema de software (ECOS) é de�nido, de acordo com (JANSEN; CUSU-

MANO; BRINKKEMPER, 2013), como um conjunto de atores que funcionam como uma

unidade e interagem com um mercado compartilhado de software, serviços e as relações

entre eles. Esses relacionamentos são sustentados por uma plataforma ou um mercado

tecnológico comum operando através da troca de informações, recursos e artefatos.

Um ECOS também é de�nido, segundo (BOSCH, 2009b), como um conjunto de

soluções que permitem, suportam e automatizam as atividades e transações dos atores do

ecossistema social ou empresarial associado juntamente com as organizações que fornecem

essas soluções. De acordo com (MANIKAS, 2016), ECOS é de�nido como a interação entre

software e ator em relação a uma infraestrutura tecnológica comum, que resulta em um

conjunto de contribuições e in�uencia direta ou indiretamente o ecossistema.

As três de�nições apresentam elementos comuns como atores, relações, soluções e

o ambiente de colaboração, entretanto com ênfases diferentes. A de�nição de (JANSEN;

CUSUMANO; BRINKKEMPER, 2013) aborda ECOS com uma perspectiva de engenha-

ria, pois enfatiza os processos e como essas relações acontecem. (BOSCH, 2009a) trata

com o aspecto de negócios, visto que o enfoque está em fornecer soluções que satisfa-

çam as necessidades dos atores. Já (MANIKAS, 2016), apresenta sua de�nição em uma

abordagem social com agregação de valor ou contribuições que se dão por meio das inte-

rações entre os atores. Os atores do ECOS interagem em um ambiente entorno de uma

plataforma tecnológica. De acordo com (MANIKAS; HANSEN, 2013), podem ser:

ˆ Agente do nicho: um ator que contribui para o ECOS desenvolvendo funcionalidades

que os clientes exigem;

ˆ Desenvolvedor externo: uma pessoa, empresa ou time de desenvolvimento, que indi-

retamente agrega valor para o ecossistema. Suas atividades são limitadas a identi�car

bugs, promover o ECOS e seus produtos ou propor melhorias;

ˆ Fornecedor: uma empresa ou unidade de negócio que revende produtos do ECOS

para clientes, usuários �nais ou outros fornecedores;
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ˆ Cliente: uma pessoa, empresa que adquire o produto total ou parcial do ECOS.

Os relacionamentos são uma parte essencial do ECOS. Assim, a orquestração é a

interação do ator e do software na extensão necessária para atender às necessidades da

organização e desenvolvedores. Dessa forma, a área deDeveloper Relationspode apoiar

essas atividades que agregam valor e apoiam os desenvolvedores em ECOS.

2.2 Developer Relations(em português, Relações com desenvolve-

dores)

Entende-seDeveloper Relations(DevRel), portanto, como uma área organizacional

responsável por manter um relacionamento colaborativo entre o desenvolvedor e a organi-

zação (FONTÃO et al., 2020). Sendo, também, uma interface do ECOS responsável por

transformar as interações da comunidade em relacionamentos con�áveis com a organiza-

ção. Algumas atividades estão associadas a DevRel, como participação em treinamentos,

palestras e competições, as quais visam a expansão do ECOS e a formação de novos desen-

volvedores (THENGVALL, 2018). Assim como, ajudam a incorporar produtos, serviços e

inovações que surgem dos desenvolvedores para ECOS (FONTÃO, 2019).

Uma equipe de DevRel precisa de papéis, que desenvolvam atividades a�m de

cumprir os objetivos da orquestração do ECOS. Um papel pode ser de�nido por uma

função ou posição que alguém tem, ou se espera que tenha, em uma organização ou

sociedade (STEVENSON, 2010). De acordo com (OLIVEIRA et al., 2021), os papéis de

um DevRel são:

ˆ DevRel Professional(em português, Pro�ssional de DevRel): é um pro�ssional que

pode ser visto como um vendedor que apresenta os principais pontos do produto

para potenciais clientes. Além disso, está envolvido em todos os objetivos da área

como orientar os desenvolvedores dentro do ECOS e preparar conteúdos para apoiar

a contribuição do desenvolvedor;

ˆ Developer/Technical Evangelist(em português, Evangelista técnico): é o responsável

por conscientizar o público sobre as tecnologias emergentes e como os produtos

se alinham no contexto. Esses pro�ssionais estão alinhados com as estratégias de

negócio da empresa. Eles sabem como atrair e reter membros na comunidade. Dentre

as suas funções, está realizarworkshops, hackathons, palestras;

ˆ DevRel Manager(em português, Gerente de DevRel): este pro�ssional alinha as

estratégias organizacionais com a equipe por meio de processos internos, compar-

tilhamento de informações e também estrutura o treinamento de pro�ssionais de

DevRel;
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ˆ Developer/Technical Advocate: atua como um canal defeedbackdos desenvolvedores.

São comprometidos em documentar e trazer os principais problemas dos produtos

para a organização. Este pro�ssional precisa estar constantemente atualizado em

relação ao produto da organização, pois deve emitir pareceres técnicos de con�ança

ao desenvolvedor;

ˆ Developer Programs Engineer(em português, engenheiro de programas para desen-

volvedores): promovem a facilidade do uso do produto por meio de código, tutoriais,

blogs e fóruns. Além disso, interagem com os desenvolvedores para ver como eles

utilizam os produtos;

ˆ DevRel Product and Experience Engineer(em português, engenheiro de experiência

e produto): atua com o foco na usabilidade e engenharia de ferramentas de desen-

volvedor, ajudando na melhoria do produto para os desenvolvedores;

ˆ Developer Marketing(em português, Marketing de desenvolvedores): responsável

por de�nir o público alvo para cada produto e criar o plano de marketing;

ˆ Technical Writer (em português, Escritor técnico): responsável por escrever con-

teúdos técnicos e não técnicos para apoiar as contribuições do desenvolvedor. Este

pro�ssional escreve conteúdos, como a documentação do produto, code samples e

artefatos do produto para a comunidade;

ˆ Community Organizer (em português, Organizador de comunidade): é um membro

externo que auxilia DevRel na construção e manutenção da comunidade, além da

mediação entre os desenvolvedores.

Uma equipe de DevRel pode ser uma estratégia para uma organização, uma vez

que há a necessidade de apoiar ECOS, visto que a plataforma necessita de desenvolve-

dores contribuindo para mantê-lo saudável (FONTÃO et al., 2020). O engajamento dos

desenvolvedores leva a complementar o valor que as plataformas oferecem aos clientes. A

NVIDIA, por exemplo, é uma empresa que está investindo em equipe de DevRel a mais

de 15 anos e faturou mais de 1 trilhão de dólares. Em Engenharia de Software, as equipes

organizacionais são essenciais e a sua constituição pode apresentar resultados positivos ou

negativos (OLIVEIRA et al., 2021). Assim, faz-se a necessidade de formar pro�ssionais

com um conjunto de habilidades referentes a uma função de DevRel.

2.3 Educação em Engenharia de Software

No que diz respeito à educação, segundo (BRANDÃO, 2017), entende-se que a

educação é uma fração do modo de vida dos grupos sociais que a criam e recriam, entre

tantas outras invenções de sua cultura, em sua sociedade. Neste sentido, a educação pode
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acontecer em locais que não con�guram um espaço formador, visto que em toda parte

pode conter estruturas sociais de transferência de saber de uma geração a outra, de modo

que não aconteceu à sombra de algum modelo de ensino formal. A educação, portanto,

está presente em todo o decorrer da vida do homem.

Ao falar da Engenharia de Software (ES), trata-se de uma disciplina de engenharia

que se concentra no desenvolvimento e uso de métodos rigorosos para projetar e construir

artefatos de software que realizarão tarefas especí�cas de maneira con�ável (FORCE,

2020). Esse conhecimento se propaga por meio das, mas não se limita às instituições de

ensino superior (PRIKLADNICKI et al., 2009) e seguem diretrizes curriculares, como

Computing Curricula 2020 (FORCE, 2020), para a formação de pro�ssionais de enge-

nharia de software. Este documento se propõe a fornecer uma comparação e contraste

das diretrizes curriculares atuais e contextualizar no cenário mundial da educação em

computação.

Uma vez que a educação não está limitada às instituições de ensino, a gover-

nança das organizações e, por consequência, os modelos de governança acabam criando

e agregando valores educacionais ao pro�ssional (BRANDÃO, 2017). A governança das

organizações é vista como o formato em que uma organização é gerenciada, no qual está

incluso as suas responsabilidades e processos de apoio à decisão, bem como os indica-

dores e as políticas que permitem uma avaliação contínua (DUBINSKY; KRUCHTEN,

2009)(FONTÃO, 2019). Ainda de acordo com Baars e Jansen (BAARS; JANSEN, 2012),

a governança pode ajudar uma empresa a atingir seus objetivos, direcionar a um aumento

na renda e na redução de riscos e fazer melhor uso dos recursos disponíveis.

Os modelos de governança, desta forma, apoiam as organizações a atingir as

suas metas e gerenciar os recursos maximizando os resultados (JANSEN; CUSUMANO;

BRINKKEMPER, 2013). No que diz respeito à governança de ECOS, o modeloDeveloper

Governance(DevGo) (FONTÃO, 2019) apresenta uma estrutura que comporta elemen-

tos estruturais e um conjunto de lições aprendidas para a manutenção de um ECOS, que

bene�cie tanto a organização proprietária do ECOS, bem como a comunidade.

2.3.1 Modelo DEVGO

O modelo DevGo (FONTÃO, 2019), consiste em um modelo para a criação e manu-

tenção de ecossistemas de software mobile próspero para a organização e desenvolvedores.

Conforme a Figura 3, o modelo é composto por quatro áreas de foco, as quais implicam

em plataforma e produtos DevRel (evangelismo e advocacia), �uxo de avanço do desen-

volvedor e monitoramento. Essas áreas de foco são as áreas que devem ser cuidadas para

a governança do desenvolvedor mantendo os padrões.

Cada área de foco possui, pelo menos, um objetivo organizacional e pode ser com-
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posta por fases. As fases estão relacionadas à mudança no �uxo de avanço do desenvolve-

dor dentro do ecossistema. Uma fase é composta por estágios que de�nem o período de

desenvolvimento do desenvolvedor. O estágio, por sua vez, é composto por um objetivo,

um conjunto de facilitadores que permitem a relação com desenvolvedores, um marco do

estágio e um conjunto de lições aprendidas.

Quanto às áreas de focoplataforma e produtos , seu objetivo é fornecer infor-

mações e recursos que apoiem as metas de uma organização em relação à produtividade,

criação de nicho e qualidade das contribuições. No que diz respeito à DevRel, o objetivo

é ajudar a agregar as contribuições com potencial, que surgem dos desenvolvedores, para

a plataforma do ecossistema na área de foco da Plataforma e Produtos.

O �uxo de avanço do desenvolvedor , por sua vez, visa analisar e entender como

os desenvolvedores estão evoluindo e gerando contribuições dentro do ECOS. A área de

foco monitoramento tem como objetivo fornecer suporte à transparência garantindo

que todas as partes da relação tenham a chance de entender e fornecerfeedback, a �m de

monitorar o engajamento do desenvolvedor.

Figura 3 � Modelo DevGo de (FONTÃO, 2019)

Em relação às fases, estas compreendem um conjunto de estágios de avanço do de-

senvolvedor que fornece um laço defeedback, o qual colabora com o conhecimento da orga-

nização sobre o ECOS e os desenvolvedores. Este laço consiste em colher as perspectivas e

percepções dos desenvolvedores, assim como facilitar o processo de serem correspondidas.

A fase beginning (em português, início) compreende na tomada de decisão do

desenvolvedor em participar ou não do ecossistema. Esta fase comporta os estágios de

sensibilização e entrada. No primeiro estágio, a equipe DevRel deve fornecer uma expe-

riência do ECOS, a �m de mostrar que é atrativo para as expectativas dele. O segundo

estágio desta fase é o desenvolvedor gerar contribuição para o ecossistema.

Então, a partir do momento que o desenvolvedor decide participar do ecossistema,

passa a ter os recursos necessários à sua disposição para avançar na aquisição de conheci-
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mento teórico e prático, a �m de gerar contribuições para a expansão do ecossistema. A

fasegrowth (em português, crescimento) possui os estágios de ativação e retenção. A ati-

vação mostra o desenvolvimento e submissão da sua primeira contribuição. Na retenção,

o desenvolvedor continua a usar a plataforma e gerar outras contribuições.

Por �m, na fase dematurity (em português, maturidade), o desenvolvedor se mo-

vimenta para atuar como uma extensão da equipe de DevRel. Para isso, o desenvolvedor

se mantém atualizado, compartilha experiências e estabelece con�ança com a organização

e a comunidade de desenvolvedores. Essa fase comporta o estágio de reconhecimento em

que a organização percebe e destaca os melhores desenvolvedores que demonstram contri-

buições impactantes no ECOS. Já no estágio de referência, o desenvolvedor reconhecido

é capacitado para atuar como um líder in�uenciador.

O modelo DevGo (FONTÃO, 2019) apresentou estratégias para trabalhar com

governança de desenvolvedores em ecossistemas de software e apontou direções quanto à

área de DevRel. Porém, o modelo não direciona como desenvolver habilidadeshard quanto

as habilidadessoft para a área de DevRel.

2.4 Habilidades

Habilidades, segundo (FORCE, 2020), são tratadas como Know-How, ou seja, como

a capacidade de realizar tarefas com um determinado resultado. (WEINERT, 2001) de�ne

que a habilidade é a capacidade de realizar atividades motoras e/ou cognitivas complexas

com facilidade, precisão e adaptável às mudanças.

A diferença entre as duas de�nições está na forma como mensuram o conceito.

Enquanto (WEINERT, 2001) apresenta uma de�nição mais abrangente de habilidades,

sem informar como é mensurado, (FORCE, 2020) traz o conceito como a aplicação pro�-

ciente do conhecimento. A aplicação está ordenada em níveis cumulativos como lembrar,

compreender, aplicar, analisar, avaliar e criar.

O nível básico lembrar remete à mostrar o conhecimento previamente aprendido,

enquanto no compreender, a pessoa deve demonstrar que compreende os fatos, consegue

interpretar, traduzir e dar descrições de um conceito. O nível de aplicar é a capacidade de

resolver problemas aplicando o conhecimento adquirido de uma forma diferente do usual.

Analisar aborda uma ação investigativa das motivações e causas do problema buscando

evidências para solução de suporte.

No nível avaliar, a pessoa é capaz de emitir juízo a respeito da informação, ideias

ou qualidade do material. Por �m, o último nível criar, mostra a capacidade da pessoa

em compilar as informações, combinando elementos de uma maneira diferente em um

novo padrão ou propor soluções alternativas. Com isso, para este trabalho é considerado
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a de�nição de (WEINERT, 2001) para de�nir as habilidades, visto que o conjunto de

habilidades precisa ser de�nido ainda. As habilidades podem ser classi�cadas emhard e

soft.

2.4.1 Hard Skills

As habilidadeshard são compostas por domínios de conhecimento e habilidades

técnicas. Para (KLAUS, 2008), trata-se de um conhecimento factual necessário para fazer

o trabalho (GAROUSI et al., 2020). Para essa dissertação, foi utilizado como base para

as habilidadeshard o framework de habilidades para o mundo digital disponibilizado pelo

(SFIA, 2021) e utilizado noCurricula Computing 2020(FORCE, 2020).

A SFIA (SFIA, 2021) é uma organização global sem �ns lucrativos que mantém

uma estrutura de competências para a era da informação. Em sua essência, é uma cola-

boração da comunidade que envolve especialistas como gerentes de negócios, pro�ssionais

de TI, educadores e representantes de RH. Essa estrutura foi escolhida por causa de seu

escopo e relevância universais. Neste modelo, existem 102 habilidades divididas em ca-

tegorias para ajudar as pessoas a incorporar as habilidades SFIA em per�s de trabalho,

descrições ou criar uma estrutura de competência de TI de uma organização, tais como:

ˆ Mudanças e Transformação: gerenciamento de portfólio, suporte a portfólio, pro-

grama e projeto, análise de negócios, gerenciamento e de�nição de requisitos, desen-

volvimento de capacidade organizacional, desenho e implementação da organização,

mudança de planejamento e gerenciamento de implementação, gestão de benefícios,

gerenciamento de projetos, modelagem de negócios, gerenciamento de programa;

ˆ Operação e Entrega: gerenciamento de disponibilidade, gerenciamento de nível de

serviço, aceitação do serviço, gerenciamento de con�gurações, gestão de ativos, ges-

tão de mudanças, liberação e implantação, software de sistema, gerenciamento de

capacidade, administração de segurança, teste de penetração, engenharia de radio-

frequência, suporte de aplicativo, infraestrutura de TI, administração de banco de

dados, gerenciamento de armazenamento, suporte de rede, gerenciamento de pro-

blemas, gestão de incidentes, gestão de instalações;

ˆ Desenvolvimento e Implementação:gestão de desenvolvimento de sistemas,design

de sistemas,designde software, programação/desenvolvimento de software, desen-

volvimento de sistemas em tempo real/embarcados, desenvolvimento de animação,

modelagem edesignde dados, projeto de banco de dados, projeto de redes, teste,

engenharia de segurança, autoria de conteúdo de informação, pesquisa de usuário,

análise da experiência do usuário,designde experiência do usuário, avaliação da ex-

periência do usuário, integração e construção de sistemas, con�guração de portabili-
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dade/software,designde hardware,systems installation/decommissioning(instalação/descomissionamento

de sistemas);

ˆ Relacionamento e Engajamento: fornecimento, gestão de fornecedores, gestão de

contratos, gestão de relacionamento, serviço de atendimento ao consumidor, marke-

ting, vendas, suporte de vendas, gestão de produtos;

ˆ Qualidade e Habilidades: gestão de aprendizagem e desenvolvimento, avaliação de

competência,designe desenvolvimento de aprendizagem, entrega de aprendizagem,

gestão de desempenho, ensino e formação de disciplinas, recursos, desenvolvimento

pro�ssional, gestão da qualidade, garantia da qualidade, medição, avaliação de con-

formidade, avaliação de segurança, forense digital;

ˆ Estratégia e Arquitetura: governança de TI corporativa, planejamento estratégico,

governança da informação, coordenação de sistemas de informação, segurança da

informação, garantia de informação, habilidades analíticas, visualização de dados,

publicação de conteúdo de informação, consultoria, conselhos de especialista, gestão

de demanda, gerenciamento de TI, gestão �nanceira, inovação, pesquisa, melhoria

do processo de negócios, gestão do conhecimento e empresarial, arquitetura empre-

sarial, gestão de risco empresarial, sustentabilidade, monitoramento de tecnologia

emergente, gestão de continuidade,network planning, soluções arquiteturais, gestão

de dados, métodos e ferramentas.

2.4.2 Soft Skills

As habilidadessoft (MATTURRO; RASCHETTI; FONTÁN, 2019) são uma com-

binação de personalidade, atitudes e hábitos, a qual permite às pessoas terem um melhor

desempenho no local de trabalho. Tendo em vista essa de�nição, este tipo de habilidade

complementa, portanto, as habilidades técnicas.

À respeito das habilidadessoft, foi utilizado o estudo (MATTURRO; RASCHETTI;

FONTÁN, 2019), pois se trata de um mapeamento sistemático de habilidades em enge-

nharia de software que apresenta o seguinte conjunto de habilidades: comunicação, tra-

balho em equipe, habilidades organizacionais de planejamento, habilidades interpessoais,

liderança, habilidades para resolver problemas, autonomia, tomada de decisão, iniciativa,

gestão de con�ito, gestão de mudanças, compromisso/responsabilidade, gerenciamento de

estresse, orientação para o cliente, �exibilidade, ética, orientação dos resultados, geren-

ciamento de tempo, habilidades de apresentação, criatividade, pensamento crítico, ha-

bilidades de negociação, habilidades de ouvir, motivação, vontade de aprender, rápido

aprendizado, gerenciamento de equipe, metódico.
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2.5 Trabalhos relacionados

Em relação ao desenvolvimento de habilidades e formação de pro�ssionais, foi

possível encontrar trabalhos comoComputing Curricula 2020 (FORCE, 2020), o Soft-

ware Engineering Body of Knowledge(SWEBOK) (BOURQUE; FAIRLEY; SOCIETY,

2014), o estudo de (OLIVEIRA et al., 2021), currículos (QADIR; USMAN, 2011), car-

reira DevRel (REIF, 2022), competências (ASSYNE; GHANBARI; PULKKINEN, 2022)

e habilidades (CUNHA et al., 2022).

(QADIR; USMAN, 2011) apresentam um mapeamento sistemático a respeito de

devido a abundância de estudos relevantes para currículos de engenharia de software

que estão dispersos. O objetivo do estudo é investigar o estado da arte do currículo da

engenharia de software. Como resultado, os currículos de engenharia de software estão

focados emdesign, avaliação, implementação, modi�cação, representação. Os trabalhos

encontrados estão categorizados 66% em níveis de curso de engenharia de software e 34%

em nível de programa de engenharia de software. Os autores indicam que este trabalho

esclarece sobre a educação em engenharia de software para pesquisadores, educadores de

engenharia de software para instruir os estudantes e treinar pro�ssionais.

(BOURQUE; FAIRLEY; SOCIETY, 2014) descrevem um guia para engenheiros de

software que visa estabelecer uma visão consciente da engenharia de software no mundo

inteiro, caracterizar os conteúdos da disciplina de engenharia de software. Os autores

apresentam uma série de capítulos que abordam as habilidadeshard e um capítulo bem

limitado com habilidadessoft. Concentra-se em atividades importantes como qualidade

e gerenciamento de projetos, engenharia de sistemas e segurança. Este documento tem

como objetivo ser uma referência global nos assuntos considerados pertinentes para a

engenharia de software, mas não considera os aspectos da engenharia de software social

que envolve DevRel.

(FORCE, 2020) apresenta um relatório de fornece diretrizes para criar cursos de

computação como ciência da computação, engenharia de software, sistemas da informação

e tecnologia da informação. O documento apresenta o quadro de conhecimento técnico

para cada um dos cursos, porém não apresenta as habilidadessoft para cada um dos

cursos. O objetivo deste documento é auxiliar a criação de currículos que sejam globais.

O autor indica, dentre várias atividades futuras, que o relatório necessita de revisões

mais frequentes como a cada seis anos e tornar-se inovador na captura de novas áreas

curriculares de computação para adicionar aoComputing Curricula.

(OLIVEIRA et al., 2021) descrevem a área de DevRel, com os papéis que a área

possui e podem ser visualizados na Seção 2.2 deste capítulo. O estudo apresenta uma

lista de habilidades e as de�nições que cada papel desempenha e discute as diferenças de

atribuições dos papéis. O autor indica que é um primeiro passo em direção a catalogação
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das funções DevRel para indústria e a academia, além de nortear para uma formação

pro�ssional para DevRel.

(REIF, 2022) apresenta que a necessidade de negócios centrados na tecnologia

exige pro�ssionais profundamente capacitados em conhecimentos dos aspectos comerciais

e técnicos. DevRel, desta forma, é uma carreira que visa atender a essas necessidades.

O objetivo é apresentar o que é a carreira de DevRel, a autora descreve que são pessoas

que entendem das necessidades dos desenvolvedores e pode se comunicar e demonstrar

como as tecnologias daquela empresa funcionam. Para desempenhar a função, é preciso

ter conhecimento técnico, ser especialista em uma linguagem de programação ou sistema

especí�co, ter habilidades de comunicação e publicação de conteúdo. O estudo no entanto,

não possui nenhuma declaração de rigor cientí�co.

(ASSYNE; GHANBARI; PULKKINEN, 2022) apresentam um mapeamento siste-

mático a respeito de competências, devido as competênciassoft não estarem bem apresen-

tadas no SWEBOK, enquanto que as competênciashard são bem descritas e explicadas.

O objetivo é investigar o que a literatura atual fala sobre a evolução das competências

de engenharia de software. Veri�cou-se que existem as competências pessoais que engloba

habilidades e atitudes para desenvolvimento de software, como exemplo criatividade e

programação. As competências organizacionais concentram-se nas ferramentas, instru-

mentos e modelos que servem para organizar, avaliar e medir as competências pessoais.

As habilidades mais relevantes no estudo foram: habilidades de programação/codi�cação,

habilidades de análise de problemas, habilidades de gerenciamento de projetos, habilida-

des de trabalho em equipe, habilidades de liderança e comunicação. Os autores apontam

que é necessário identi�car e fornecer um melhor entendimento competências essenciais

de engenharia de software.

(CUNHA et al., 2022) apresentam um conjunto de habilidades selecionadas por 24

participantes de uma pesquisa de opinião, cujo objetivo era veri�car quais são as habili-

dadeshard e soft relevantes para o pro�ssional de DevRel. No total, 28 habilidades foram

selecionadas, sendo sete habilidadeshard, em que se destaca a habilidade de programa-

ção/ desenvolvimento de software, habilidades de marketing e entrega de aprendizagem

e 21 habilidadessoft. Se destaca a comunicação, vontade de aprender, resolução de pro-

blemas. Os autores indicaram que em relação ao trabalho de (OLIVEIRA et al., 2021),

foram adicionadas duas habilidadessoft e sete habilidadeshard. Além disso, enfatizaram

a necessidade de explorar mais sobre as funções e habilidades.

2.6 Considerações Finais

Considerando que a educação do indivíduo se dá por meio das suas relações em seu

convívio e as organizações estabelecem uma cultura com base nos modelos de governança,
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é possível a�rmar que as pessoas aprendem e desenvolvem habilidades de acordo com o

ambiente que estão inseridas. Ao longo do tempo, essas pessoas se tornam habilidosas em

seu local de trabalho (ASSYNE; GHANBARI; PULKKINEN, 2022). Para a atuação de

um papel em especí�co, O SWEBOK e o Computing Curricula 2020 são os documentos

que norteiam a formação de habilidades da área de engenharia de software (BOURQUE;

FAIRLEY; SOCIETY, 2014)(FORCE, 2020).

DevRel é uma área organizacional em que o seu foco está nas relações entre empre-

sas e as comunidades de desenvolvedores. As habilidades que os documentos SWEBOK

(BOURQUE; FAIRLEY; SOCIETY, 2014) e Computing Curricula 2020(FORCE, 2020)

apresentam as habilidades do público em que a equipe DevRel diariamente irá atuar.

Logo, essas habilidades também são inerentes ao DevRel, porém, engloba habilidades da

área de ensino, marketing, produto e gestão de pessoas.

Com os conceitos e análise dos trabalhos relacionados, percebeu-se que a comu-

nidade cientí�ca é carente de documentos que abordem a formação de pro�ssionais de

DevRel. Existe a necessidade de investigar, como apontado por (OLIVEIRA et al., 2021),

e estabelecer um modelo a respeito das habilidades relacionadas à DevRel. Os próximos

capítulos descrevem os passos percorridos para conceber o modelo de habilidades de De-

vRel. Portanto, o Capítulo 3 apresenta uma visão da academia a respeito do assunto, a

�m de conceber os primeiros aspectos do modelo.
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3 Visão da acadêmica sobre DevRel

3.1 Método

Rapid Review, de acordo com (CARTAXO; PINTO; SOARES, 2020), é um método

de pesquisa aplicado em estudos secundários. Esse tipo de estudo condensa informações de

estudos primários para a tomada de decisão na prática. O método faz parte das práticas

da engenharia de software baseada em evidências (EBSE), a qual é um campo que permite

a caracterização das evidências com um nível razoável de segurança do que funciona, do

que não funciona no contexto (MAFRA; TRAVASSOS, 2006). O método foi escolhido

devido à sua praticidade em relação ao tempo e ao esforço, visto que o objetivo é fornecer

evidências que irão integrar as práticas do pro�ssional de DevRel.

Visando integrar as habilidades às práticas DevRel, este estudo direcionou, prin-

cipalmente, esforços a investigar o que a literatura cientí�ca diz sobre a formação de

habilidades para pro�ssionais de DevRel. O objetivo foi moldado notemplate (GQM,

Goal-Question-Metric) (BASILI, 1994), apresentado na Tabela 1.

Analisar A formação de pro�ssionais de DevRel
Com o propósito de caracterizar
Com respeito a Habilidades e princípios
Sob o ponto de vista de Pesquisadores e pro�ssionais da indústria
No contexto de Estudos acadêmicos em Engenharia de Software

Tabela 1 � Objetivo da Revisão Rápida - GQM.

Para alcançar o objetivo, quatro questões de pesquisa (QPs) foram elaboradas com

a colaboração de duas pro�ssionais de DevRel, para atender as diretrizes de�nidas do

método que propõe que o estudo auxilie nas atividades práticas da indústria. O primeiro

pro�ssional é cloud advocate com mais de 5 anos de experiência na área que trabalha

em uma empresa de desenvolvimento de software com mais de 10000 funcionários. O

segundo pro�ssional trabalha como engenheiro de programas para desenvolvedores, em

uma empresa de desenvolvimento de software com mais de 1000 funcionários, com 2 anos

e 10 meses de experiência na área. Desta forma, são apresentadas as seguintes questões

de pesquisa:

QP1 : Quais as habilidades podem estar associadas a pro�ssionais deDevRel?

Razão: A QP1 visa obter uma visão geral do que a literatura entende como habilidades

para a formação de DevRel.
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QP2 : Quais os fatores que in�uenciam no desenvolvimento de habilidades do pro�ssional

de DevRel?

Razão: A QP2 tem um olhar externo à habilidades. Fatores ambientais, como a política

da empresa ou distribuição geográ�ca da comunidades, fatores culturais e inerentes

ao individuo, como por exemplo a personalidade, podem implicam no processo de

desenvolvimento de habilidades paraDevRel.

QP3 : Como a gestão de conhecimento é aplicada no desenvolvimento dos pro�ssionais

de DevRel?

Razão: A QP3 busca entender como a área de gestão de conhecimento é aplicada neste

processo desenvolvimento de habilidades para os pro�ssionais já mencionados.

QP4 : Qual as diretrizes para desenvolvimento de habilidades paraDevRel?

Razão: A QP4 busca uma visão geral, orientações, modelos, diretrizes já existentes para

o desenvolvimento de habilidades paraDevRel. As respostas desta QP ajudam a

identi�car os processos de desenvolvimento e as lacunas de habilidades existentes,

além de apoiar no estabelecimento do corpo de conhecimento na formação deDevRel.

3.1.1 Estratégia de Pesquisa

A string de busca utilizada para essa revisão rápida foi de�nida por meio do critério

PICO (Population, Intervention, Comparison and Outcomes) (KEELE et al., 2007),

Population é o Ecossistema de Software. A Intervention é Developer Relations. A

Comparison não foi utilizada por se tratar de criar um corpo de conhecimento. Por

�m, o resultado (do inglês, outcome) é habilidade. Foi utilizado também termos

como developer community e open source community, que fazem alusão ao ECOS

(FONTÃO et al., 2020).

Neste processo, a string de busca passou por 11 ciclos de execução na Scopus a �m de

re�ná-la. Na intervenção, foram adicionadas palavras que representam os papéis de

DevRel e estágios do modelo de (FONTÃO, 2019), que estão diretamente relaciona-

dos às atividades, facilitadores que permitem o relacionamento com o desenvolvedor.

Segue abaixo astring utilizada:

( "software ecosystems"OR "developer community"OR "open source community")

AND

( "Developer Relations"OR orchestrator ORDevRel OR relationship OR evangelist

OR evangelism OR advocacy OR advocate OR awareness OR onboarding OR

activation OR retention OR recognition OR reference OR governance )
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AND

( skill OR ability OR competence OR abilities )

3.2 Execução

A pesquisa foi realizada na base de dados da Scopus por cobrir uma maior quan-

tidade de estudos de índices das principais bibliotecas digitais (CARTAXO; PINTO; SO-

ARES, 2020). O procedimento de seleção foi conduzido por apenas um pesquisador com

2 anos de experiência em engenharia de software e revisado por um pesquisador com 9

anos de experiência em engenharia de software e 5 anos em DevRel, de acordo com os

procedimentos de (CARTAXO; PINTO; SOARES, 2020). Foi avaliado cada estudo que

foi recuperado da busca automatizada para decidir se o incluiria ou não, considerando o

título e resumo. Dois critérios de exclusão foram adicionados, qualquer estudo que não

atendesse a todos os critérios de inclusão foi excluído. Portanto, foram utilizados os se-

guintes critérios de inclusão (CI) e exclusão (CE):

CI1 - Estudo escrito em inglês;

CI2 - O documento retornado deve ser do tipoarticle e conference paper;

CI3 - Título e resumo de estudo devem ter relação com pelo menos a uma das questões

de pesquisa;

CI4 - Estudo devem ser relacionados ao contexto de comunidade de desenvolvedores,

Developer Relationsou ecossistemas de software;

CI5 - Estudo deve fornecer respostas para, pelo menos, uma das perguntas de pesquisa

da revisão;

CE1 - Estudo não estar disponível na Web ou por meio dos autores.

Foram encontrados 731 estudos aplicando astring de busca na base de dados

Scopus. Destes estudos, 12 estudos estavam duplicados, sendo 719 não duplicados. Após a

aplicação do Filtro 1 (seleção com base no título e resumo), foram selecionados 25 estudos.

O Filtro 2 (leitura completa do estudos) selecionou nove documentos relevantes. Por ser

um conjunto de documentos pequeno, foi realizado oforward snowballing. A Figura 4

apresenta as etapas de seleção por �ltros até oforward snowballing.

A técnica desnowballingé uma abordagem alternativa que utiliza um conjunto de

estudos relevantes como sementes (FELIZARDO et al., 2016) e é uma opção proeminente

para melhorar a precisão das informações (MOURÃO et al., 2020). Esse processo pode ser

realizado das seguintes formas:backwarde forward. A primeira consiste em pesquisar a



38 Capítulo 3. Revisão Rápida

Figura 4 � Seleção de estudos

lista de referências utilizada nestes estudos selecionados a�m de encontrar outras pesquisas

relevantes, já a segunda abordagem procura estudos que citam o conjunto de sementes

(WOHLIN, 2014). Em ambos, o processo termina quando não for mais possível identi�car

outros estudos pertinentes. A abordagem escolhida para essa revisão rápida foi aforward,

pois, segundo (FELIZARDO et al., 2016), é uma forma de avançar no tempo a partir de

uma pesquisa adicionando outras mais recentes.

Então, os nove estudos selecionados no Filtro 2 se tornaram sementes para o

forward snowballing, o que resultou em mais 36 estudos. Para estes, foi utilizado oGoo-

gle Scholara�m de encontrar novos estudos que citassem as sementes utilizadas. Desta

forma, obtevesse 33 resultados que não eram duplicados. Após a aplicação do Filtro 1,

neste novo conjunto, apenas seis estudos foram selecionados com base nos critérios de se-

leção mencionados anteriormente. Ao aplicar o Filtro 2, apenas quatro estudos relevantes

foram extraídos.

Um novo ciclo deforward snowballingfoi realizado adicionando os quatro estudos

como novas sementes. Então, dentre os quatro novos estudos, apenas três não eram du-

plicados. Porém, os três não atenderam os critérios de seleção. Logo, não foi necessário

executar um novo ciclo deforward snowballing.

Os 13 estudos selecionados foram, portanto, utilizados para realizar o ciclo de

backward snowballing. Estes geraram 569 estudos, dos quais 85 eram duplicados. Com a

aplicação do Filtro 1, apenas 16 estudos atendiam a todos os critérios. Ao aplicar o Filtro

2, de leitura completa do estudo, 13 estudos atendiam a todos os critérios.

Mais um ciclo debackward snowballingfoi aplicado com os 13 estudos encontrados.

Obteve-se um resultado de 390 estudos, no qual 39 eram duplicados. Aplicando os critérios

estabelecidos, apenas sete estudos estavam elegíveis para a aplicação do Filtro 2. Neste

segundo �ltro, apenas um estudo contemplava todos os critérios de seleção. Desta forma,

27 estudos foram selecionados para a extração das informações e a Tabela 25, que se

encontra no apêndice A, lista os estudos encontrados.

As Figuras 5a e 5b fornecem informações sobre o número de estudos publicados

relacionados a DevRel e os locais onde a temática está sendo mais discutida. Até 2016,

nove estudos se conectavam com a temática de DevRel. O número de publicações au-
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mentou para 15 no período de 2017 à 2021, o que expressa o quanto o assunto está se

tornando relevante para a comunidade. Observa-se também que os periódicos, conferências

e simpósios são os ambientes que mais abordam o assunto.

(a) Quantidade de estudos publicados por
ano.

(b) Distribuição dos estudos por tipo de
publicação.

Com base no formulário da Tabela 26, que se encontra no Apêndice A, foi criado

o corpo de conhecimento de habilidades para a formação de DevRel. Neste formulário

continha respostas que atendiam as questões de pesquisa como, por exemplo, observar

desde quando o assunto tem sido relevante para a comunidade acadêmica de engenharia

de software. Alguns itens, portanto, foram extraídos, como o ano de publicação e veículo

de publicação.

Os estudos que respondem a cada questão de pesquisa foram organizados e apre-

sentados na Tabela 2. Para sintetizar as repostas foi utilizado a análise temática. As

habilidades foram identi�cadas com base em atividades DevRel ou habilidades que já

estavam descritas no texto, comparou-se com o conjunto de habilidades apresentado na

Seção 2.4. Após a identi�cação, foi feita uma análise e descrição dos padrões encontrados

a respeito de cada questão de pesquisa.

Questão de pesquisa Estudos selecionados
Quais as habilidades podem estar associadas a pro�ssi-
onais deDevRel?

S2, S3, S4, S5, S6, S7, S9,
S10, S11, S12, S13, S14,
S15, S16, S19, S21, S22,
S23, S23, S25, S26 e S27

Quais os fatores que in�uenciam no desenvolvimento de
habilidades do pro�ssional deDevRel?

S1, S3, S4, S5, S6, S7, S8,
S9, S13, S17, S25 e S26

Como a gestão de conhecimento é aplicada no desenvol-
vimento dos pro�ssionais deDevRel?

S2, S4, S5, S7, S9, S21, S25,
S26

Qual as diretrizes para desenvolvimento de habilidades
para DevRel?

S3, S4, S7, S8, S12, S13, S25
e S26

Tabela 2 � Estudos por questões de pesquisa.
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3.3 Resultados

3.3.1 [QP1]: Quais as habilidades podem estar associadas a pro�ssionais de

DevRel?

A seleção das habilidades, em cada estudo, foi feita a partir da escolha de trechos

do estudo, que citava habilidades ou atividades, fortemente relacionadas ao contexto de

DevRel. Em seguida, estes trechos foram comparados com as descrições e conceitos de cada

habilidade, que estavam dispostas no framework SFIA8 (SFIA, 2021) e (MATTURRO;

RASCHETTI; FONTÁN, 2019). As habilidades que tiveram compatibilidade entre as

descrições ou conceitos e atividades descritas nos trechos, foram incluídas na extração.

Por exemplo, o estudo S27 apresentou uma de�nição do que seria um gerente

de comunidade como porta-voz da comunidade, uma função similar ao pro�ssional de

DevRel. O texto segue dizendo que o papel do gerente de comunidade é atuar como um

representante visível da comunidade, bem como, criar consciência de seu trabalho. Os

gerentes acreditam que, ao aumentar a comunicação interpessoal na comunidade, pode

haver um re�exo na aceitação do produto de software. Neste trecho, portanto, pode-se

observar que a habilidade de comunicação é necessária para que a aceitação do produto,

por consequência, aumente.

A Tabela 27, no Apêndice A, apresenta as habilidades que foram encontradas

nos estudos e os respectivos arquivos que citam ou se referem a habilidade em questão.

Para selecionar as habilidades, foi realizada a contagem das aparições das habilidades no

estudo. Na sequência, foi calculada a média da aparições das habilidades, a qual resultou

em 2,63. Já as habilidades com a contagem abaixo, foram descartadas do estudo. A Tabela

3 apresenta as habilidadessoft e a Tabela 4 apresenta as habilidadeshard relevantes para

DevRel.

3.3.1.1 Habilidadessoft

Habilidade
Comunicação
Trabalho em equipe
Criatividade
Habilidades de resolução de problemas
Habilidades de organização/ planejamento
Habilidades de ouvir
Liderança

Tabela 3 � Habilidades soft relevantes para a pro�ssão de DevRel.

As habilidadessoft são as habilidades que colaboram para uma comunidade mais

orgânica. Trabalhar com comunidades em si já requer um pro�ssional que saiba trabalhar
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em equipe e ter habilidades de liderança. Assim, havendo interação com várias pessoas,

sejam desenvolvedoras ou partes de outras equipes, elas precisarão ser in�uenciadas a�m

de alcançar os objetivos da equipe DevRel.

Boa parte do seu trabalho do pro�ssional de DevRel requer a capacidade de comu-

nicação, ou seja, de transmitir uma mensagem e garantir que a comunidade compreenda.

Dessa forma, e-mail, publicação ou vídeos devem ser claros quanto a sua mensagem. Cada

conteúdo produzido ou técnica utilizada deve criar ideias e identi�car oportunidades.

A criatividade é uma habilidade que faz parte do escopo de DevRel visto que ajuda

a propor novos produtos e soluções para problemas de negócio. Desta forma é importante

que o pro�ssional de DevRel tenha a habilidade de ouvir a sua comunidade para identi�car

e encontrar soluções adequadas para o problema do seu desenvolvedor (OLIVEIRA et al.,

2021).

Neste cenário, é preciso saber avaliar as situações e pensar a solução que melhor

se encaixa à necessidade do cliente e as necessidades da equipe. Os eventos, conferências,

hacakthons devem ser planejados e organizados para oferecer um ambiente mais confor-

tável para a comunidade, assim a habilidade de organização/planejamento orquestra a

rotina do pro�ssional e da comunidade e a habilidade de resolução de problemas mitiga

os problemas que eventualmente podem aparecer no percurso.

3.3.1.2 Habilidadeshard

Habilidade
Entrega de aprendizagem
Publicação de conteúdo informativo
Gerenciamento de relacionamento
Marketing
Habilidades Técnicas
Programação/ desenvolvimento de Software
Habilidade analíticas
Planejamento estratégico
Pesquisa
Gerenciamento de projetos
Governança
Gestão do conhecimento

Tabela 4 � Habilidades hard para a pro�ssão de DevRel.

A habilidade hard é o meio que conecta a comunidade. A Tabela 4 apresenta um

conjunto de habilidades que estão diretamente relacionadas a área de tecnologia e são

essenciais para a adoção de produto e manutenção da comunidade (CUNHA et al., 2022).

Para reter desenvolvedores em um ECOS, é necessário que o desenvolvedor interaja

com o produto [S14]. As interações podem ser por meio de conteúdos que estão disponíveis
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em blogs, redes sociais, canais de video, canais de comunicação. O contato também pode

ocorrer por meio de treinamentos rápidos,workshops, hackathons, conferências e palestras

[S10]. Dessa forma, ter a habilidade de entrega de aprendizagem é essencial para trans-

ferir conhecimento em treinamentos, enquanto a habilidade de publicação de conteúdo

informativo está relacionado ao contato com o conteúdo nos canais digitais.

Uma vez que o desenvolvedor tem contato, poderá responder com umfeedbackas

perguntas ou pareceres sobre a ferramenta [S2][S10]. A pesquisa é uma habilidade que co-

labora em sistematizar esse conhecimento coletado à respeito da ferramenta, geralmente,

feito pelo developer advocate. A habilidade de gestão do conhecimento colabora na cri-

ação de conhecimento para a organização em relação à comunidade como as atividades

apresentas em [S14] sugerem.

Olhando para o �uxo de avanço do desenvolvedor (FONTÃO, 2019), estratégias são

necessárias para que o desenvolvedor seja atraído e permaneça no ECOS. O pro�ssional

de DevRel que está alinhado estrategicamente com os objetivos de sua organização [pla-

nejamento estratégico], como avaliar o cenário [habilidades analíticas] e traçar estratégias

corretas de marketing para atrair o público alvo [habilidades de marketing].

Governar desenvolvedores requer gerenciar relacionamento, isto é, identi�car, co-

municar e manter desenvolvedores, fornecedores, clientes e equipes internas (FONTÃO,

2019). Na expectativa de se envolver com a comunidade de desenvolvedores, projetos são

desenvolvidos para testar as ferramentas e tecnologias. Logo, saber gerenciar projetos co-

labora para manter o empenho e a motivação dos desenvolvedores para agregar valor aos

projetos e, consequentemente, ao ECOS.

O teste de ferramentas e tecnologias, quando relacionados ao desenvolvimento

de software, exige conhecimento de programação/ desenvolvimento de software, pois a

criação de valor pode envolver código-fonte, eventos de desenvolvedor, soluções técnicas

e envolvimento em perguntas e respostas portais [S2]. O estudo apontou a necessidade de

habilidades técnicas, porém esse é um termo genérico para apontar que envolve domínios

de conhecimento que neste contexto remetem a produto, desenvolvedores e lideranças. A

QP4 na Seção 3.3.4 apresenta o resultado com mais detalhes.

Quais as habilidades podem estar associadas a pro�ssionais de DevRel?
Soft Skills: Comunicação, trabalho em equipe, criatividade,
habilidades de resolução de problemas, habilidades de organização/
planejamento habilidades de ouvir, liderança.

Hard Skills: entrega de aprendizagem, publicação de conteúdo informativo,
gerenciamento de relacionamento, marketing, habilidades Técnicas,
programação/ desenvolvimento de software, habilidade analíticas,
planejamento estratégico, pesquisa, gerenciamento de projetos,
governança, gestão do conhecimento
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3.3.2 [QP2]: Quais os fatores que in�uenciam no desenvolvimento de habili-

dades do pro�ssional de DevRel?

Através da identi�cação, análise e descrição de padrões dos estudos selecionados,

encontrou-se que os fatores que impactam as habilidades são categorizadas em três as-

pectos: individual, social e organizacional (KILIAN, 2021) (SIMONETTE, 2015). fatores

individuais são aquelas voltadas para aspectos que impactam o próprio individuo. Os fa-

tores sociais são relacionadas a elementos que in�uenciam um determinado grupo e por

�m, os fatores de aspectos organizacionais que impactam em uma organização. A Tabela

5 apresenta os fatores e estudos que estão associados.

Fatores Estudos selecionados
Individual S1, S6, S8, S13, S17, S25 e S26

Social S3, S4, S6, S7, S8, S13, S17, S25 e S26
Organizacional S3, S5, S6, S8 e S9

Tabela 5 � Fatores que impactam nas habilidades e estudos relacionados.

A literatura aponta que a motivação individual determina o nível de intensidade

com que as habilidades podem ser desenvolvidas, uma vez que devem estar alinhadas com

os requisitos do time para permanência de individuo na comunidade [S13]. A motivação

individual pode ser entendida como fenômenos da vida cotidiana prática [S6], ou um fa-

tor que relaciona um individuo às tarefas incorridas nas comunidades [S8] como exemplo

obter ganhos �nanceiros [S1, S8], satisfação [S1, S8, S17, S25, S26], possibilidade de ex-

pressar [S1], �exibilidade [S1], dinamismo [S1], auto expressão [S1, S17], controle sobre as

atividades [S1, S8], reconhecimento [S1, S6, S8], ganho de experiência [S1], conhecimento

[S1, S6, S8], sentimentos [S6], objetivos [S6], aprendizado [S1, S8]. Essas fatores tem um

impacto direto nas habilidades já que o interesse parte do próprio individuo.

A motivação social parte do pressuposto de que todo individuo interage social-

mente com outros indivíduos e são melhores observadas por meio da identidade social

[S8]. A identidade social instiga o individuo a se comportar de forma a bene�ciar os mem-

bros de um grupo [S6, S17, S25]. Esse fator serve como uma ponte entre a motivação

individual e a organizacional [S6]. Podem ser observadas como a colaboração entre os

membros da comunidade [S4, S6], responsabilidades pessoais perante um grupo [S6], per-

cepções sobre o trabalho [S4], repositórios de conhecimento compartilhado [S6]. Assim os

aspectos da identidade social in�uenciam o favoritismo dentro do grupo.

Já a motivação organizacional está relacionada a cultura interna da comunidade,

o modelo de governança que in�uenciam indiretamente no ambiente do indivíduo [S6], e

ainda pode ser visto como um conjunto compartilhado de crenças, valores, normas que

une pessoas [S8]. Uma organização que tenta exercer um controle autoritário buscando

apenas benefícios próprios pode ter uma in�uência negativa em manter seus funcionários
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e comunidade [S9], bem como a falta de avaliação das habilidades [S3]. A falta de métricas

e metas [S5] frequentemente pode apresentar problemas como fraca correspondência de

conhecimento pro�ssional [S5], aumento de tempo de resposta e redução de experiência

de usuário, qualidade inferior [S3].

Esses fatores motivacionais estão relacionados, A motivação individual e social se

conectam como (GREN; LENBERG; LJUNGBERG, 2019) coloca que os sentimentos são

in�uenciados e in�uenciam pela cognição social. E ainda a�rma que, as respostas emocio-

nais primárias podem afetar nas tomadas de decisão tanto individuais como em contextos

de grupo. As motivações sociais por sua vez, se conectam com os fatores organizacionais

e devem ser alinhadas a�m de encontrar o maior impacto positivo no desenvolvimento de

habilidades.

As habilidades podem ser desenvolvidas de acordo com os interesses e convicções

de cada indivíduo. As organizações e as comunidades podem e exercem um certo nível de

pressão para que o pro�ssional se desenvolva e seja capaz de atender as demandas. Entre-

tanto, os fatores individuais sempre estarão em evidência norteando quais as habilidades

que melhor atendem as motivações que estão norteando o pro�ssional.

No ponto de vista individual, existem dois pontos de partida para o desenvolvi-

mento de habilidades: o primeiro ponto é o individuo com intenções em construir uma

carreira como pro�ssional deDevRel, neste caso as motivações partem da necessidade de

conhecimento para desenvolver as habilidades requeridas. E o segundo ponto é o individuo

já é experiente na área.

Nessa perspectiva, as organizações devem se concentrar em estratégias que reco-

nheçam o trabalho e traga a satisfação pro�ssional, �nanceira. Essas estratégias podem

ser estabelecidas por meio de de�nição de metas e métricas alcançáveis e bem esclarecidas

e estabelecidas pela organização e o pro�ssional.

Quais os fatores que in�uenciam no desenvolvimento de
habilidades do pro�ssional de DevRel?

Fatores Individuais: ganhos �nanceiros , satisfação, possibilidade de
expressar, �exibilidade, dinamismo, auto expressão, controle sobre as atividades,
reconhecimento, ganho de experiência, conhecimento, sentimentos,
objetivos e aprendizado.

Fatores Sociais: colaboração, identidade social e
responsabilidades perante o grupo.

Fatores Organizacionais: métricas mensuráveis e cultura organizacional.



3.3. Resultados 45

3.3.3 [QP3]: Como a gestão do conhecimento é aplicada no desenvolvimento

dos pro�ssionais deDevRel?

O primeiro passo para a resposta desta quarta questão da pesquisa é compreender

o conceito de gestão do conhecimento. (AZMI; NASUTION; MUDA, 2018) abordam que o

ponto fundamental é melhorar o processos de integração, aquisição e utilização do conhe-

cimento. O compartilhamento do conhecimento é uma parte da gestão do conhecimento

que tem uma grande relevância para o contexto da comunidade e dos negócios (SINGH;

CHAKRABORTY; KADIAN, 2020).

Neste sentido, (SINGH; CHAKRABORTY; KADIAN, 2020) apresentam os con-

ceitos de compartilhamento do conhecimento explícito e tácito. O primeiro refere-se ao

compartilhamento de conhecimento que pode ser codi�cado e escrito, enquanto o tácito

diz respeito ao conhecimento que reside no indivíduo proprietário que ainda não foi codi-

�cado. O conhecimento tácito pode ser percebido por meio das experiências práticas, isto

é, aprender fazendo [S25] com demonstrações e observações de perto como, por exemplo,

um bate papo em tempo real. Já o conhecimento explícito pode se dar pela aprendizagem

exploratória que envolve os processos de pesquisa acadêmica, podendo ser observado por

meio de relatórios e manuais [S25].

O treinamento [S2, S4, S5] foi o processo mais citado na literatura como método

para o compartilhamento do conhecimento explícito nas atividades de DevRel. O treina-

mento pode ocorrer em nível organizacional, por meio de workshops, o�cinas, hacktons,

livros, artigos e tutoriais, assim como pode acontecer por meio da educação formal nas

instituições de ensino superior.

A interação das partes envolvidas nas comunidades [S2 e S9], além de contribuírem

para o desenvolvimento pessoal, pode gerar um produto útil e valorado dessa atividade

produtiva. O software é a principal saída do processo de criação de valor [S9]. Em sessões

de treinamentos de um evangelista (pro�ssional de DevRel), por exemplo, é esperado

que os desenvolvedores desenvolva seu aplicativos e publiquem na loja de aplicativos da

organização [S2, S4 e S5]. Dessa forma, a partir dos achados na literatura, pode-se observar

que o processo mais utilizado para compartilhamento do conhecimento é o treinamento.

Como a gestão do conhecimento é aplicada no desenvolvimento
dos pro�ssionais de \textit{DevRel}?

- Treinamentos: por meio de workshops, o�cinas, hacktons,
livros, artigos e tutoriais.
- Educação Formal
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3.3.4 [QP4]: Quais as diretrizes para desenvolvimento de habilidades para

DevRel?

Na primeira questão de pesquisa da revisão de literatura, foi estabelecido indi-

cações de habilidades que um pro�ssional necessita ter para desenvolver o seu papel. A

literatura apresentou alguns modelos, sistemas e diretrizes para auxiliar no desenvolvi-

mento das habilidades, na avaliação e nas atividades exercidas no contexto de comunidade

de desenvolvedores. Dessa maneira, foram extraídos elementos e/ou regras que compõem

as diretrizes.

O modelo DevGo proposto na literatura é composto fases que está associada ao

avanço dos desenvolvedores. Cada fase possui estágios que estão ligados aos facilitadores,

às metas e lições aprendidas (LA), de modo que facilita o relacionamento com o desen-

volvedor. Esses facilitadores são mecanismos organizacionais que ajudam o desenvolvedor

a progredir no ecossistema e direcionam as atividades de DevRel [S12].

O modelo é dividido em três fases: inicial, crescimento e maturidade. A etapa

inicial está relacionada ao aprendizado da cultura, dos costumes e das realidades dos

ecossistemas, bem como da tomada de decisão do desenvolvedor em ingressar em um

ecossistema. Essa etapa envolve os estágios de conscientização e integração. Na fase de

crescimento, o desenvolvedor deve adquirir conhecimentos teóricos e práticos para gerar

contribuições na expansão do ecossistema, ela também está ligada aos estágios de ativação

e retenção. A maturidade é a fase em que o desenvolvedor precisa se manter atualizado,

compartilhar experiências e estabelecer con�ança com a organização central, assim como

com a comunidade de desenvolvedores. Além disso, os desenvolvedores são identi�cados

e reconhecidos como desenvolvedores de referência do ecossistema. Essa etapa possui os

estágios de reconhecimento e retenção [S12].

Os estágios possuem facilitadores que permitem os desenvolvedores avançarem

para o próximo estágio como, por exemplo: treinamentos,hachathonse eventos. Eles,

também, possuem metas a serem alcançadas, além de um marco que indica quando o

desenvolvedor passou do estágio em que ele está.

A partir das metas e lições aprendidas, foi possível estabelecer um conjunto de

habilidades que o pro�ssional de DevRel precisa em cada estágio. Por exemplo, a meta

"Divulgar roadmap de dispositivos a serem lançados no mercado de ferramentas de de-

senvolvimento"possui as habilidades de publicação de conteúdo informativo (divulgação)

e comunicação (transmitir a mensagem: novoroadmapde dispositivos).

As habilidades foram extraídas das metas de cada estágio por meio de uma com-

paração do conceito de cada habilidade e a meta indicada. Por exemplo, a meta: "Atrair

desenvolvedores por meio de conferências, hackathons, palestras, redes sociais e anún-

cios"está associado ao conceito da habilidade de marketing que é de�nida como pesquisa,
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análise e estímulo de mercados potenciais ou existentes para produtos e serviços, de acordo

com (SFIA, 2021). Para atrair desenvolvedores é necessário conhecer as tendências, neces-

sidades e oportunidades d setor. Abaixo são apresentados apresentados os estágios e me-

tas com as respectivas habilidades requeridas baseadas em (MATTURRO; RASCHETTI;

FONTÁN, 2019) e (SFIA, 2021).

ˆ Estágio : Conscientização

� Metas : Divulgar roadmapde dispositivos a serem lançados no mercado e ferra-

mentas de desenvolvimento; Atrair desenvolvedores por meio de conferências,

hackathons, palestras, redes sociais e anúncios; Comunicar ajustes na plata-

forma; Envolver líderes técnicos e desenvolvedores que atuam como in�uencia-

dores dentro do ecossistema [S12].

� Habilidades : Comunicação, entrega de aprendizagem, publicação de conteúdo,

trabalho em equipe, habilidadeshard relacionados ao produto/serviços, pro-

gramação, gestão de conhecimento,marketing, habilidades de apresentação,

liderança, criatividade, pensamento crítico.

ˆ Estágio : Integração

� Metas : Estabelecer parceria; Manter a capacidade de absorver novos e/ou po-

tenciais desenvolvedores; Desenvolvimento de suporte; Negociações de suporte;

e fornecer uma conexão entre desenvolvedores novatos e desenvolvedores expe-

rientes [S12].

� Habilidades : Comunicação, gestão de conhecimento, suporte de aplicativo/

serviços, criatividade, orientação para cliente, ética, orientação para resultados,

marketing, gestão de benefícios, habilidades de negociação, gestão de fornece-

dores, trabalho em equipe.

ˆ Estágio : Ativação

� Metas : Fornece impulso de ganho; Gerenciar mudança de plataforma; Apoiar

contribuições de nicho; Desenvolvimento de suporte; e Analisar desenvolvedores

periféricos, ativos e de primeira linha [S12].

� Habilidades : Comunicação, habilidades organizacionais, resolução de proble-

mas, gestão do conhecimento, orientação para cliente, autoria de conteúdo,

publicação de conteúdo, gestão de aprendizagem e desenvolvimento, análise da

experiência do usuário, pesquisa de usuário, gestão de mudanças, habilidades

analíticas, suporte de aplicativo/serviços, gerenciamento de portfólio, trabalho

em equipe, criatividade.

ˆ Estágio : Retenção
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� Metas : Fornecer impulso de ganho; Gerenciar mudança de plataforma; Apoiar

contribuições de nicho; Desenvolvimento de suporte; e Analisar desenvolvedores

periféricos, ativos e de primeira linha [S12].

� Habilidades : Comunicação, habilidades organizacionais, resolução de proble-

mas, gestão do conhecimento, orientação para cliente, autoria de conteúdo,

publicação de conteúdo, gestão de aprendizagem e desenvolvimento, análise da

experiência do usuário, pesquisa de usuário, gestão de mudanças, habilidades

analíticas, suporte de aplicativo/serviços, gerenciamento de portfólio, trabalho

em equipe, criatividade.

ˆ Estágio : Reconhecimento

� Metas : Liderar interações positivas e relacionamentos mais próximos; Apoiar

o reconhecimento do desenvolvedor por usuários, organização e comunidade;

Identi�car líderes comunitários; Construir e obterfeedbacksobre produtos; e

Comunicar os reais impactos do trabalho dos desenvolvedores [S12].

� Habilidades : Trabalho em equipe, comunicação, publicação de conteúdo, mar-

keting, tomada de decisão, habilidades analíticas, facilitação organizacional, en-

trega de aprendizagem, desenvolvimento pro�ssional, gestão de conhecimento,

avaliação de competência;

ˆ Estágio : Referência

� Metas : Estabelecer e apoiar uma rede de in�uenciadores especializados para

dimensionar as atividades do ecossistema; Liderar parcerias estratégicas; e ca-

pacitar os principais desenvolvedores e colaboradores importantes como in�u-

enciadores [S12].

� Habilidades : comunicação, marketing, suporte de aplicativos/serviços, gestão

de conhecimento, entrega de aprendizagem, desenvolvimento pro�ssional.

Pode-se observar, portanto, que independente do estágio, algumas habilidades

como comunicação, trabalho em equipe, entrega de aprendizagem, marketing e publi-

cação de conteúdo aparecem, no mínimo, duas vezes. Ao observar o foco das metas e do

conjunto de habilidades de cada estágio, é notório que as habilidades são as mesmas e

ocorre uma variação no conhecimento aplicado. Na fase inicial, o pro�ssional utiliza a

habilidade de entrega de aprendizado com foco em ensinar a usar o produto/serviço e

com o objetivo de inserir no ecossistema.

Na fase da maturidade, o pro�ssional DevRel utiliza a mesma habilidade de en-

trega de aprendizado, contudo, o foco está em formar líderes e in�uenciadores. Deste

modo, a diferença dos estágios com relação ao desenvolvimento pro�ssional está no foco

de conhecimento em que as habilidades estão associadas.
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Outra orientação, apontada pela literatura, é a identi�cação de per�l para se asso-

ciar adequadamente aos tipos de contribuição [S4, S8] e avaliar a capacidades sociais do

desenvolvedor [S3,S7, S13]. Qualquer modi�cação da comunidade muda a forma de como

se envolve a comunidade [S25], logo o per�l de um pro�ssional para a vaga de DevRel,

não deve ser algo apenas contratual, mas sim passível de mudanças.

A identi�cação de per�l colabora na melhor contribuição ao ecossistema. Por exem-

plo, alguns desenvolvedores possuem melhor desempenho com desenvolvimento de códi-

gos e outros contribuem mais com materiais de apoio [S4], portanto ajudam a reter mais

participantes [S8]. Esses per�s são estabelecidos por meio dos papéis de DevRel, como:

evangelista [S2, S4, S5, S10],advocate[S2, S4, S5, S10], gerente de DevRel [S10], en-

genheiro de programas para desenvolvedores [S10], engenheiro de experiência e produto

[S10], marketing de desenvolvedores [S10], organizador de comunidade [S10], escritor téc-

nico [S10]. As descrições dos papéis estão relatadas na Seção 2.2. Para a identi�cação

do per�l pro�ssional em um papel de DevRel, é importante observar oscommits, gist e

comentários de questões em projetos já realizados [S3].

Quais as diretrizes para desenvolvimento de habilidades para DevRel?
- Conhecer bem sobre produto/ ferramenta/ tecnologia/ serviço.
- Conhecer bem sobre desenvolvedores.
- Entender sobre liderança.
- Experiência com desenvolvimento.
- O per�l do pro�ssional é percebido por recursos da comunidade como
commits, gist e comentários de questões em projetos já realizados.

3.3.5 Discussão

O foco desta pesquisa é criar um corpo de conhecimento com as habilidades, bem

como os fatores individuais, sociais e organizacionais, a gestão de conhecimento e as dire-

trizes são geridas no desenvolvimento do pro�ssional de DevRel, no contexto da literatura

cientí�ca. A área de DevRel tem como foco de atuação as relações com desenvolvedores,

com o objetivo de engajar e retê-los a�m de manter o ecossistema de software saudável.

Logo, habilidadeshard relacionadas ao desenvolvimento, à evolução e manutenção de soft-

ware são importantes, devido ao domínio de desenvolvedores. Assim como, as habilidades

soft são indispensáveis para o contexto das comunidades.

As habilidadessoft que se destacam na formação do pro�ssional de DevRel são: a

comunicação que pode ser realizada por meio oral, como a conversação, em vários níveis,

e a escrita. A criatividade é a capacidade de fornecer novas soluções, ideias, bem como

novas oportunidades de negócio. Trabalho em equipe trata-se do trabalho em um ambiente

colaborativo. Já a entrega de aprendizagem é a habilidade relacionada às atividades de

aprendizagem, como, por exemplo, treinamentos,worshops, conferências, educação formal
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e outros. A gestão de conhecimento refere-se à captura do conhecimento para apoiar a

tomada de decisão. Além das habilidades técnicas, que variam de acordo com o domínio.

Ao observar as fases e estágios das atividades relacionadas à DevRel, foi possível

observar que a habilidade de comunicação, trabalho em equipe, criatividade e gestão de

conhecimento se destacam em todos os estágios, entretanto, a entrega de aprendizagem

aparece apenas nos estágios de conscientização, reconhecimento e referência. Dessa ma-

neira, nota-se a necessidade de estudos mais aprofundados sobre as habilidades essenciais

para DevRel a�m de que haja uma base mais consolidada sobre o tema.

Ainda sobre os estágios, há um conjunto de habilidades associadas a cada está-

gio, contudo não foi possível estabelecer uma relação concreta aos papéis apresentados

e carece de mais estudos. O que pode ser observado é a relação do papel do evangelista

em consonância à fase inicial, em que as metas, habilidades e os facilitadores condizem

com os estágios de conscientização e integração. Assim como, odeveloper advocateatua

na fase de crescimento e, aparentemente, o engenheiro de produto e experiência DevRel

colabora nesta fase. O escritor técnico atua em todas as fases produzindo conteúdo para

os diversos públicos e sobre conhecimentos diferentes. Como exemplo, a fase inicial relata

sobre produtos/serviços e, na fase de maturidade, trata sobre conhecimentos relacionados

à liderança.

Foi possível observar também que, aparentemente, as fases do modelo trabalham

com domínios de conhecimento. A fase inicial propõe que o desenvolvedor conheça os

produtos e as tecnologias emergentes, logo exige que o DevRel tenha mais conhecimento

do produto. Já a fase de crescimento, o foco está em reter o desenvolvedor, portanto, o

domínio do conhecimento está voltado para o desenvolvedor. Por �m, na fase da matu-

ridade, o objetivo é formar mais desenvolvedores líderes, logo, o conhecimento é voltado

para a liderança.

O desenvolvimento das habilidades podem acontecer por meio do compartilha-

mento de conhecimento tácito e explícito, nesse sentido, a gestão do conhecimento ocorre

predominantemente por meio de treinamentos com o gerente de DevRel. Entretanto, com

a presença deste pro�ssional, o conhecimento tácito pode ser altamente utilizado, devido

aos fatores que impulsionam o desenvolvimento.

A QP3 deste estudo evidenciou que os documentos de referência para formação

de pro�ssionais de TI (FORCE, 2020) e engenharia de software (BOURQUE; FAIRLEY;

SOCIETY, 2014) não contemplam a formação de habilidades, que preenche os requisitos

que as organizações precisam. Assim, a educação acadêmica, ou seja, as habilidades são

desenvolvidas e consideradas apenas no ambiente organizacional.

À respeito dos fatores, eles podem ser de ordem individual, social e organizacional.

Fatores motivacionais e individuais são principais in�uenciadores para contribuição de
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conhecimento tácito e desenvolvimento de habilidades. As organizações e times de DevRel

possuem normas, valores, objetivos e metas que in�uenciam na escolha em desenvolver ou

não uma determinada habilidade. As empresas procuram por pro�ssionais que atendam

aos requisitos de habilidades necessárias para o per�l. Logo, o pro�ssional que desejar ser

recrutado deve se adequar conforme o desejo das empresas.

3.3.6 Ameaças à validade

Nesta Seção, foram identi�cadas possíveis ameaças à validade de nossos resultados

de revisão, usando a taxonomia de (WOHLIN et al., 2013). A validade de constructo

considera a relação entre a base teórica e a execução, veri�cando se a causa e o resul-

tado re�etem um bom efeito. Para delinear a execução deste estudo, de forma que se

torne replicável, foram utilizadas as diretrizes de Revisão rápida de (CARTAXO; PINTO;

SOARES, 2020).

Em relação à validade interna, está relacionada restringir a apenas um grupo espe-

cí�co. Para resolver esse ponto, foi usada a estratégia PICO que abrangesse termos como

"comunidade de desenvolvedores"e "comunidadesopen source". Dessa forma, é evitado que

o viés do pesquisador interaja apenas com o grupo fechado "DevRel"e aponte apenas uma

perspectiva. O baixo número de estudos encontrados na base de dados foi resolvido com

a aplicação desnowballing.

No que diz respeito à validade de conclusão, foi aplicado a analise temática e

o estudo foi revisado por um pesquisador com experiência no ramo, tanto em pesquisa

quanto em DevRel, a�m de chegar a uma conclusão correta. A análise temática foi apli-

cada, comparando as habilidades o texto e interpretando as que estão envolvidas em uma

atividade. Então, foi comparado com oframework SFIA (SFIA, 2021) e o estudo de Ma-

turro, Raschetti e Fontán (MATTURRO; RASCHETTI; FONTÁN, 2019) apresentam.

As habilidades que tiveram maior aparição nos textos foram levadas em consideração.

Por �m, considerando a validade externa, as condições que limitam a generalização

dos resultados para a prática industrial estão relacionadas à seleção dos estudos. Sendo as-

sim, foram aplicados critérios de estudos que limitem as comunidades de desenvolvedores,

bem como as atividades que estão relacionadas à prática de DevRel.

3.4 Contribuições para o modelo

Em relação à construção do modelo de habilidades, a QP4 deste estudo colabo-

rou com as subdimensões de DevRel e um conjunto de habilidades. No modelo, uma

dimensão representa capacidade de cumprir um propósito ou necessidade. O Capítulo 4

apresenta a construção da primeira versão. DevRel possui as dimensões depreparar ,

apresentar , orientar e gerenciar e é representado pela circunferência pontilhada. Para
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estabelecer as dimensões, identi�cou-se, analisou-se padrões nos objetivos. Em seguida,

os objetivos foram agrupados conforme a similaridades então observou o tema geral de

cada agrupamento.

As lições aprendidas apresentou um conjunto de boas práticas para área de DevRel

que contemplam os objetivos. As dimensões, portanto, são agrupamentos partindo do

ponto de vista de habilidades. DevRel possui os objetivos de apresentar, orientar, preparar

e gerenciar, conforme mostra a Figura 6.

Figura 6 � Dimensões de DevRel

3.4.1 Dimensões

3.4.1.1 Apresentar

A Seção 2.3.1 explica o modelo DevGo de (FONTÃO, 2019) que apresenta o �uxo

de avanço do desenvolvedor apresentado no estudo S12. Na fase de início, o desenvolvedor

é inserido no contexto da plataforma, dos produtos e na comunidade de desenvolvedores e

usuários do ecossistemas. Essa etapa, o pro�ssional de DevRel é responsável por fornecer

uma experiência para o desenvolvedor a �m de atraí-lo e retê-lo no ECOS.

Procurou-se em cada estágio do �uxo de avanço do desenvolvedor, os objetivos

e as práticas que estão relacionados a dimensãoApresentar . Apresentar representa

esta dimensão porque une os objetivos dos estágios que envolve estabelecer um canal

de comunicação com desenvolvedores e fornecer experiência em relação aos produtos,

ferramentas, tecnologias e serviços que o ECOS oferece.

ˆ Estágio de sensibilização: Anunciar roadmap de dispositivos que serão lançados

no mercado e ferramentas de desenvolvimento; Atrair desenvolvedores por meio de
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conferências, hackathons, palestras, redes sociais e propagandas; Envolver líderes

técnicos e desenvolvedores que atuam como in�uenciadores dentro do ecossistema.

ˆ Estágio de entrada: Propiciar a conexão entre desenvolvedores novatos e desenvol-

vedores experientes. Estabelecer parceria; Manter capacidade de absorção de novos

e/ou potenciais desenvolvedores;

ˆ Estágio de ativação: Apoiar o desenvolvimento;

ˆ Estágio de retenção: Permitir que os desenvolvedores trabalhem com as mais recentes

e melhores tecnologias do ecossistema.

Pode-se observar que essa dimensão contempla a fase de início e parte do segundo

estágio (retenção) da fase de crescimento. Isso ocorre porque o tempo de experimentação

do desenvolvedor só se encerra quando a primeira contribuição é publicada e ele está

seguro de que escolheu a oportunidade certa em relação aos benefícios. O pro�ssional

de DevRel, portanto, deve apresentar outros produtos do ECOS para demonstrar que o

ECOS tem boas oportunidades. Pode-se dizer que:

A dimensãoAPRESENTAR tem como objetivo fornecer uma experiência memorável
para o desenvolvedor e garantir que ele faça a escolha certa

em relação ao ecossistema de software.

3.4.1.2 Orientar

Uma vez que o desenvolvedor já está dentro do ECOS, agora é hora de gerar novas

contribuições. O pro�ssional de DevRel precisa estabelecer con�ança com o desenvolvedor

e demonstrar que a escolha feita por ele é viável, em meio as oportunidades concorrentes

que surgem. A dimensãoOrientar abrange os objetivos do �uxo de avanço do desen-

volvedor que denotam um sentido de caminhar lado a lado com o desenvolvedor, isto

é, fortalecendo a relação e impulsionando o desenvolvedor a evoluir dentro do ECOS. A

dimensãoOrientar cobre os seguintes objetivos:

ˆ Estágio de entrada: Apoiar o desenvolvimento; Apoiar as negociações;

ˆ Estágio de ativação: Fornecer impulso de ganho; Gerenciar mudança de plataforma;

Apoiar contribuições de nicho; Apoiar o desenvolvimento; e Analisar os desenvolve-

dores periféricos, ativos e de topo.

ˆ Estágio de retenção: Permitir que os desenvolvedores trabalhem com as mais recentes

e melhores tecnologias do ecossistema; Fornecer impulso de ganho;
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ˆ Estágio de reconhecimento: Levar interações positivas e relacionamentos mais pró-

ximos; Suportar o reconhecimento de desenvolvedores por usuários, organização e

comunidade; Identi�car os líderes da comunidade; Construir e obterfeedbacksobre

os produtos; Comunicar os impactos reais do trabalho dos desenvolvedores.

ˆ Estágio de referência: Estabelecer e apoiar uma rede de in�uenciadores especializa-

dos para dimensionar as atividades do ecossistema; Liderar parcerias estratégicas.

A dimensãoOrientar cobre cinco dos seis estágios. Apenas o estágio de sensibili-

zação não é contemplado pela dimensãoOrientar , visto que o desenvolvedor está sendo

introduzido na experiência do produto e no ecossistema de software neste estágio. Para

ser orientado, o desenvolvedor precisa conhecer o produto/ferramenta/tecnologia/serviço

para, assim, começar a entender o impacto de sua utilização e como agregar valor.

Durante a fase de início, no estágio de entrada, o pro�ssional DevRel começa o

processo de estabelecer a con�ança com o desenvolvedor e passa a orientar como gerar a

sua primeira contribuição para o ecossistema ou para a carreira pro�ssional. No estágio de

ativação, agora com a primeira contribuição feita, precisa ser publicado e impulsionar a

contribuição. O pro�ssional de DevRel deve, então, fornecer os recursos para impulsionar

o ganho e orientar para novas publicações.

Na retenção, as dimensõesApresentar e Orientar dividem o espaço. É preciso

garantir que o desenvolvedor fez a escolha correta, bem como que continue a fazer a

escolha correta. Nestas condições, é necessário continuar apresentando e envolvendo os

desenvolvedores nas mais recentes e melhores tecnologias do ecossistema. Em paralelo,

também precisa-se fornecer recursos ao desenvolvedor, com histórias de desenvolvedores

de sucesso, e respostas de dúvidas, realizando um encaminhamento para os programas de

�delização e direcionando para a participação da comunidade de desenvolvimento.

Nos estágios de reconhecimento e referência, dentro do aspecto da dimensãoOri-

entar , durante o acompanhamento, o pro�ssional de DevRel percebe quais desenvolve-

dores estão motivados e podem ser in�uenciadores em potencial. Feita essa observação,

portanto, ele pode apoiá-los para se tornarem líderes de comunidade e sensibilizadores

(estágio de sensibilização) para que, en�m, o processo de treinamento seja iniciado.

A dimensãoORIENTAR tem como objetivo
estabelecer con�ança com o desenvolvedor e garantir que

ele continue a fazer a escolha certa.

3.4.1.3 Preparar

A dimensãoPreparar , por sua vez, denota os objetivos do �uxo de avanço do

desenvolvedor que promove alguma forma de material ou treinamento que apoie a for-



3.4. Contribuições para o modelo 55

mação completa do desenvolvedor no ECOS. Isto implica em capacitar o desenvolvedor

para transmitir conhecimento sobre produto, liderar desenvolvedores e orientar outros.

Para categorizar essa dimensão, foi analisado os objetivos das fases, estágios e as lições

aprendidas do modelo DevGo. Os objetivos encontrados nesta dimensão são:

Ao analisar os estágios, apenas os de reconhecimento e referência aparecem ob-

jetivos que expressam a ideia de capacitar um desenvolvedor. Esses estágios estão mais

voltados a formar novos líderes para atuar na comunidade. Ao analisar as lições apren-

didas, observa-se que a capacitação de um desenvolvedor acontece ao longo do seu ciclo

no ECOS. A LA2 [Estágio de sensibilização] apresenta que é importante de�nir uma

abordagem estruturada para a aprendizagem avançada de ferramentas. A LA4, por sua

vez, sugere que seja planejado iniciativas educacionais como laboratório de codi�cação,

workshops, hackathons. Bem como, a disponibilização de slides editáveis para que a co-

munidade reutilize quando precisar [LA15].

No estágio de entrada, o pro�ssional DevRel deve construir e compartilhar um

conjunto bem projetado de ferramentas que apoiam o desenvolvedor [LA18]. A documen-

tação dos produtos devem ser construídas e atualizadas para que o desenvolvedor consiga

compreender o produto [LA23]. No estágio de ativação, o pro�ssional deve se certi�car

que a documentação seja acessível, fácil de navegar, limpa e simples para fornecer instru-

ções fáceis de serem avaliadas e seguidas [LA29]. Ele também precisa fornecer o modelo

de projetos e diretrizes de cenários de uso [LA30]. No estágio de retenção, o DevRel

deve se esforçar em elaborar conteúdos que foquem na resolução de problemas [LA31],

compartilhar bibliotecas de código aberto e comunitárias [LA39].

A dimensãoPREPARAR tem como objetivo
capacitar o desenvolvedor para ser

um membro completo no
ecossistema de software.

3.4.1.4 Gerenciar

A última dimensão é Gerenciar, esta dimensão sugere a organização, planejamento

de atividades que facilitem o trabalho. Na Figura 6, esta dimensão é representada pela área

que está em cinza e que envolve produto, desenvolvedores e lideranças. Estes domínios de

conhecimento, encontrados na QP4 deste estudo, serão tratados aqui como sub-dimensões.

Uma sub-dimensão está localizada na área em cinza e possui duas bordas pontilhadas.

Em relação ao produto, a equipe DevRel deve transmitir o conhecimento sobre

ele para a comunidade a�m de engajá-los e envolvê-los no ECOS.Gerenciar produto

é mais perceptível e trabalhado na equipe DevRel nos estágios de sensibilização, entrada,
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ativação e retenção, conforme a Figura 7. No entanto, é o domínio de conhecimento que

conecta toda a comunidade, o qual, portanto, está presente em todo o �uxo.

Figura 7 � Gerenciar produto no �uxo de avanço do desenvolvedor

Na fase de início, é importante de�nir abordagem para a aprendizagem [LA2],

planejar iniciativas educacionais de codi�cação, workshops, hackathons [LA4], codi�ca-

ções ao vivo [LA6] e divulgar produtos [LA12]. Na entrada, é importante compartilhar

conjunto de ferramentas [LA18], criar documentações do produto [LA22]. Nesse estágio,

é importante que o DevRel conheça muito bem o seu produto, tecnologia, ferramenta ou

serviço, pois é a porta de entrada do ECOS.

Quando os desenvolvedores estão na fase de crescimento, o DevRel deve envolvê-

los em uma série de materiais [LA28], se certi�cando que a documentação está acessível

e fácil de entender [LA30] ele também deve se concentrar em produzir conteúdo sobre a

resolução de problemas [LA31]. Além disso, é interessante envolver os desenvolvedores nas

prévias de produtos [LA36].

Por �m, na fase de maturidade, o produto não é perceptível nas atividades de

DevRel. Entretanto, é possível observar que ao treinar o desenvolvedor para lideranças,

o pro�ssional de DevRel deve ensinar a fazer suas atribuições como montar seminários,

demonstrações de código e eventos [LA45]. Assim como, é importante envolver os in�u-

enciadores em codi�cações de demonstração técnica para capacitação do in�uenciador

[LA57].

GERENCIAR PRODUTO signi�ca explorar e entender as formas de uso
de um produto, serviço, ferramenta ou tecnologia para
conectar o desenvolvedor ao ecossistema de software.

Gerenciar desenvolvedores é o cerne do trabalho da área DevRel e está presente

em todo o �uxo de avanço do desenvolvedor. A Figura 8 apresenta como é a interação do

pro�ssional de DevRel com o domínio de conhecimento desenvolvedor.

Figura 8 � Gerenciar desenvolvedores no �uxo de avanço do desenvolvedor
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Manter o relacionamento colaborativo entre a comunidade de desenvolvedores e a

plataforma é um desa�o que não pode negligenciado. Na fase de início, há várias aborda-

gens para lidar com desenvolvedores. Por exemplo, fomentar grupos e listas de discussão

online [LA3, LA5], se envolver com os desenvolvedores em seus ambientes como univer-

sidades, conferências e empresas [LA9], comunicar com seu público [LA10, LA13, LA16,

LA20]. O DevRel deve também observar os interesses dos desenvolvedores em relação às

tecnologias [LA19].

Quando o desenvolvedor está prestes a engajar no ECOS ou está no processo de

permanecer, é onde a equipe DevRel, portanto, atua com maior atenção. O desenvolvedor

deve ser envolvido compartilhando experiência [LA25], falando dos pontos problemáticos

e soluções implementadas [LA26]. A equipe deve ser capaz de reconhecer as motivações de

cada membro [LA32], analisar as contribuições dos desenvolvedores e divulgá-las [LA37].

Na última fase do �uxo de avanço do desenvolvedor, a equipe DevRel está envolvida

em formar novas lideranças e in�uenciadores a�m de expandir o ECOS. Dentro disso, há

o trabalho de se envolver com vencedores do prêmio em hackathons [LA41], impulsionar

as contribuições de desenvolvedores [LA42], elogiar desenvolvedores especí�cos [LA43],

conectar o desenvolvedor em potencial com membros de outros setores da organização

[LA44], realizar treinamentos [LA49], construir rede de in�uenciadores [LA54] e capacitar

in�uenciadores [LA57,LA58, LA59, LA61].

GERENCIAR DESENVOLVEDORES signi�ca explorar as formas de se relacionar
e entender as motivações dos desenvolvedores em

permanecer no ecossistema de software!

Gerenciar lideranças trata-se da organização e do planejamento de atividades

visando a expansão de ECOS. Essa é uma dimensão mais perceptível nos estágios de

reconhecimento e referência, mas também fazem uma pequena menção a partir do estágio

de entrada. A Figura 9 apresenta a progressão da interação de DevRel em relação à

formação de lideranças.

Figura 9 � Gerenciar lideranças no �uxo de avanço do desenvolvedor

No estágio de entrada, o desenvolvedor é inserido em um programa de �delização

completo para desenvolvedores [LA24]. Esse programa é um suporte completo para que

ele agregue valor para si e para a organização. Na fase de crescimento, o gerenciamento

da liderança não é explicito, mas pode demonstrar os primeiros indícios de desenvolvedor

como potencial in�uenciador ao direcioná-lo para compartilhar a experiência [LA25]. As
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primeiras estratégias de formar lideranças começam a aparecer por meio da exploração das

motivações dos desenvolvedores [LA32] e apresentando os benefícios que existem, como

em aumentar as contribuições [LA33].

A fase de maturidade é o ponto nítido da gerência de lideranças. É o momento

de trabalhar com os vencedores dehackathons[LA41], elogiar os desenvolvedores em

potencial [LA43], apresentar colegas de outros setores da organização [LA44], identi�car

líderes [LA46], capacitar líderes [LA47], estabelecer uma rede de in�uenciadores [LA52,

LA54], apresentar os líderes e in�uenciadores à comunidade [LA55].

GERENCIAR LIDERANÇAS signi�ca explorar e entender as formas de
expandir o ecossistema de software

por meio de desenvolvedores!

No encontro das dimensões Apresentar, Orientar e Preparar, encontra-se a sub-

dimensão gerenciar a equipe DevRel. Essa sub-dimensão requer ações de organização e

planejamento sobre como a equipe irá atuar dentro do ECOS. É preciso criar um plano

de divulgação mostrando que a equipe DevRel estará presente nos eventos presenciais,

de forma a dar suporte e aumentar as metas da organização [LA5, LA11]. Isso requer o

gerenciamento dos recursos humanos e �nanceiros para a manter a equipe.

3.5 Considerações �nais

A revisão rápida forneceu uma visão de como a comunidade cientí�ca visualiza

a área de DevRel. Há um conjunto de sete habilidadessoft e 12 habilidadeshard que

compõem a formação de DevRel. Os pro�ssionais tendem a desenvolver estas habilidades

por motivações individuais como satisfação e reconhecimento. Eles também podem de-

senvolver por motivos sociais, como desejo de compartilhar com o grupo, e, por �m, por

motivos organizacionais, ou seja, a organização tem visão que incentiva o pro�ssional a

evoluir quanto às suas habilidades.

A habilidade é desenvolvida por meio de treinamentos e atividades do dia a dia da

organização. Visto que o estudo evidenciou os objetivos gerais de DevRel, pode-se observar

que, para o modelo, os objetivos gerais se traduzem em dimensões. O modelo é composto

pelas dimensõesApresentar , Orientar , Preparar e Gerenciar. Ao longo do �uxo de

avanço do desenvolvedor, o pro�ssional gerencia produto, serviços, ferramentas e tecno-

logias, se tornando mais perceptível sua atuação na entrada no ECOS. O gerenciamento

do desenvolvedor é feita durante todo o �uxo de avanço, já o gerenciamento de lideranças

está mais associado à expensão do ECOS por meio de desenvolvedores. O próximo capí-

tulo destina-se a investigar um conjunto de habilidades que con�rmam e complementam

as habilidades encontradas neste estudo em uma perspectiva dos pro�ssionais de DevRel.
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4 Visão do pro�ssional DevRel sobre a car-

reira

Devido ao método escolhido, faz-se necessário ter um olhar para o tema com a

perspectiva dos pro�ssionais para entender melhor o contexto da formação de habilidades.

Este capítulo apresenta uma pesquisa de opinião baseada nas diretrizes de (MOLLÉRI;

PETERSEN; MENDES, 2016). Esse tipo de pesquisa coleta informações de um grupo de

pessoas por amostragem de uma grande população.

O estudo foi realizado com 24 participantes, que resultou na apresentção de um

conjunto de 28 habilidades, sendo 21 habilidadessoft e sete habilidadeshard. Entendeu-

se que as habilidadessoft são habilidades inerentes à atividade DevRel, enquanto as

habilidadeshard são essenciais devido à natureza do público em questão. Percebeu-se a

importância da experiência com comunidades de um desenvolvedor nesta área, no entanto,

não é um empecilho para trabalhar na área.

As maiores di�culdades do pro�ssional de DevRel estão em consolidar um conhe-

cimento à respeito do que é DevRel, principalmente, para a diretoria das organizações e

setores interligados, bem como para o setor de marketing. Como a diretoria das organi-

zações não compreende bem o que é, então, a equipe trabalha com recursos limitados.

A Seção 4.1 apresenta o método utilizado, objetivo do estudo, as questões de

pesquisa e a instrumentação do estudo. Na Seção 4.2 é apresentado a execução do estudo.

Em seguida, os resultados encontrados, a discussão dos dados e as ameaças à validade

do estudo são observados na Seção 4.4.1. Já na Seção 4.5 apresenta-se como esse estudo

contribuiu para o modelo.

4.1 Método

Para o planejamento, a execução, síntese/análise de resultados deste estudo, utilizou-

se as diretrizes descritas em (MOLLÉRI; PETERSEN; MENDES, 2016). O método de

pesquisa de opinião com abordagem quantitativa e qualitativa foi utilizada nessa pesquisa.

O modelo GQM (Goal-Question-Metric) de (BASILI, 1994) foi utilizado para modelar o

objetivo de pesquisa, o qual consiste em analisar a relevância de um conjunto de habili-

dadeshard e soft, do ponto de vista de pro�ssionais DevRel, no contexto de formação de

pro�ssionais que desejam atuar na área DevRel. Assim, buscamos responder as seguintes

questões de pesquisa:

QP1 : Quais as habilidadeshard e soft são relevantes para a formação de um pro�ssional
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de DevRel?

Métrica: Percentual de relevância para cada habilidade.

Razão: Busca mapear as habilidades necessárias para o desempenho da pro�ssão

de DevRel.

QP2 : Quais os problemas enfrentados pelos pro�ssionais de DevRel?

Métrica: Um conjunto de categorias de problemas

Razão: Busca entender se os problemas citados tem alguma relação com o desen-

volvimento de habilidades ou até mesmo de entendimento sobre o que é DevRel.

Os problemas elencados colaboram para criação de princípios sobre a formação de

DevRel.

QP3 : Como as habilidades estão relacionadas a carreira de DevRel?

Razão: A partir dos relatos, procura-se veri�car se existem um conjunto de passos,

relacionados às habilidades, necessários para desenvolver a carreira de DevRel.

QP4 : Qual o sentimento dos pro�ssionais ao se deparar com as habilidades necessárias

para DevRel?

Métrica: Categorização dos sentimentos.

Razão: Visa perceber o quão é necessário saber quais as habilidades devem ser

desenvolvidas para atuar como DevRel.

4.1.1 Instrumentação

Um questionário e um termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE) foram

apresentados aos participantes com o objetivo de entender o conjunto de habilidadeshard e

soft. As questões foram organizadas na seguinte estrutura: a primeira seção traz a descrição

da pesquisa e o TCLE. A segunda seção possui perguntas associadas ao per�l pessoal do

pro�ssional, como: Qual papel você desempenha na equipe de Developer Relations?, o

gênero, o tempo de experiência como DevRel, o país e a titulação acadêmica.

A terceira seção contém perguntas abertas relacionadas à jornada pro�ssional

como: Você pode nos contar sobre a sua jornada em DevRel, desde quando começou até

agora?, Você pode nos contar os três maiores problemas e/ou estresses que você sente

como pro�ssional de DevRel?, Como você se sentiu ao se deparar com as habilidades re-

quisitadas para a vaga na área de DevRel?. Essas questões fornecem um panorama dos

impactos e problemas que in�uenciam diretamente no desenvolvimento de habilidades. A

quarta seção do modelo apresentou a lista de habilidades apresentada na Seção 2.4.

A lista de habilidades foi disponibilizada com formato de caixa de seleção para

que os pro�ssionais escolhessem as habilidades que julgassem necessárias para a pro�s-
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Figura 10 � Seção 1 do FormulárioDeveloper Relations Skills.

são. Associada à cada categoria, havia uma questão aberta: "Dessas habilidades rela-

cionadas à mudança e transformação, por qual(is) motivo(s) você selecionou a(s) res-

posta(s) acima? Se possível, citar as atividades relacionadas�. O questionário, obser-

vado na Figura 10, foi disponibilizado em português e inglês e estão disponíveis no

Apêndice A, respectivamente, em:https://forms.gle/TNRMUiqi8Afx84KNA e https:

//forms.gle/uMLuS3MSkfB3gw5u9.

4.2 Execução

Inicialmente, foi realizado um teste piloto com seis pesquisadores, no qual o for-

mulário passou por um re�namento em relação à organização das seções, questões de

con�guração do e-mail e das questões da língua portuguesa. Após os ajustes, o estudo foi

rodado entre setembro e dezembro de 2021, o link da pesquisa de opinião foi publicado

em redes sociais comoTwitter, Facebook, LinkedIn e canais DevRel no Discord.

Além disso, 108 pro�ssionais de DevRel foram contatados via mensagem direta no

e-mail do pro�ssional,Twitter, Facebook e LinkedIn. Esses pro�ssionais foram identi�cados

por meio de artigos para comunidades de desenvolvedores no dev.to1 e medium.com

medium.comsobre DevRel (MELLO, 2016).

A divulgação do formulário foi reforçada aos pro�ssionais, porém apenas 24 pro-

�ssionais responderam à pesquisa, fornecendo um nível de con�ança de 90% com uma

taxa de resposta de 22,2% (CUNHA et al., 2022). A amostragem de conveniência foi

usada para selecionar os participantes a�m de eliminar a subjetividade (AMIR; RALPH,
1 https://dev.to/
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2018) (KITCHENHAM; PFLEEGER, 2002). Apesar de ser uma amostra relativamente

pequena, os resultados apontam evidências que con�rmam os pressupostos iniciais sobre

habilidades. A pesquisa foi distribuída por meio do Google Forms em português e inglês.

Para analisar as respostas, os seguintes passos foram executados:

1. As respostas foram uni�cadas e traduzidas do português para o inglês para calcular

o percentual de cada habilidade usando o Colab2.

2. Para cada categoria existe um conjunto de habilidades selecionadas por cada parti-

cipante como pode ser observado na Figura 11. Para cada participante, cada habi-

lidade foi isolada do conjunto e adicionadas a uma nova tabela.

3. A nova tabela foi criada com o ID do participante (P1, P2..., P24), função DevRel,

gênero, país, tempo de experiência e título acadêmico do participante que sele-

cionou essa habilidade. Também possui a categoria e habilidade selecionada pelo

participante. Para cada habilidade selecionada, uma linha foi adicionada com esses

atributos. Conforme observado na Figura 12.

4. Gerar as Tabelas 6 e 7, bem como as Figuras disponíveis neste capítulo.

5. Para as questões abertas como a questões, como as questões relacionadas a jornada

pro�ssional foi utilizado a síntese temática para analisar e descrever o conjunto de

habilidades que envolvem DevRel, bem como descrever as percepções que existem

com relação a pro�ssão. Para extração e análise, os seguintes passos foram executa-

dos:

a) Ler e reler os dados capturados na pesquisa.

b) Agrupar respostas de cada questão por assunto para questões abertas e por

categorias para questões de seleção.

c) Decidir quais categorias de respostas trazem um signi�cativa contribuição para

o estudo.

d) Revisar os dados sintetizados.

Todos os participantes foram caracterizados por ano de experiência, graduação

e função na equipe DevRel. Esses participantes atuam/atuaram nas funções de Develo-

per/Technical Advocate, DevRel Manager, líder técnico, evangelista técnico, pro�ssional

de DevRel, Community Organizer e engenheiro de DevRel, com média de 5,45 (± 5.39)

anos de experiência. Eles possuíam ensino médio, quali�cação de bacharelado ou gradu-

ação, especialização, mestrado ou doutorado. Em relação às graduações acadêmicas, a

maioria concentra-se em bacharelado ou graduação 13 (54,2%). Seis (25%) participantes
2 https://colab.research.google.com/
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Figura 11 � Visualização dos dados no Google Forms.

Figura 12 � Tabela criada no Colab.

possuem mestrado, dois (8,3%) possuem especialização, dois (8,3%) possuem ensino médio

e apenas um participante (4,2%) possui doutorado como é visto na Figura 14a.

Considerando a demogra�a da pesquisa, foi citado que eles trabalham em empresas

ao redor do mundo, como por exemplo na Austrália, Índia, Irlanda, Nigéria, Escócia,

no Brasil, Canadá, Reino Unido e nos Estados Unidos da América. O maior grupo de

participantes, composto por nove (37,5%), está localizado nos Estados Unidos da América.

Já os demais participantes são do Brasil 6 (25%), Reino Unido 3 (12,5%), Canadá 2 (8,3%),

e Austrália 1 (4,2%), Irlanda 1 (4,2%), Nigéria 1 (4,2%) e Índia 1 (4,2%), de acordo com

a Figura 13b. Também 12 (50%) participantes se identi�caram como homens (Male),

11 (45,8%) como mulheres (Female) e um participante (4,2%) não se identi�cou (Not

identi�ed), conforme a Figura 13a.

Os papéis dos participantes, conforme a Figura 14b, são mais concentrados nas

áreas deDevRel Manager, sendo 11 (45,8%). DeDeveloper/Technical Advocate6 (25%),
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Developer/Technical Evangelist3 (12,5%). Em contraste, foi encontrado apenas umDe-

veloper Programs Engineer, um DevRel Professional, um Community Organizere umtech

lead, os quais aparecem com 4,2% cada.DevRel Product, Experience Engineer, Developer

Marketing e Technical Writer não tiveram representação nesta pesquisa.

(a) Proporção do gênero dos participantes da pesquisa.

(b) Proporção do países envolvidos na pesquisa.

4.3 Resultados

4.3.0.1 [QP1]: Quais as habilidadeshard e soft são relevantes para a formação de um pro-

�ssional de DevRel?

4.3.0.2 HabilidadesHard

As habilidadeshard foram apresentadas por categorias para identi�car as mais

relevantes para o DevRel. Em seguida, as habilidadeshard foram separadas por funções de

DevRel. Por �m, mostrou-se as habilidadessoft gerais, as quais foram separadas depois por
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(a) Titulação dos participantes da pesquisa.

(b) Funções dos participantes da pesquisa.

função do DevRel. Quando é apresentado as habilidades separadas por funções, tornam-se

mais visíveis aquelas que tiveram 100% de concordância entre os participantes da mesma

função. Dessa forma, entende-se que existe um entendimento estabelecido dessa habilidade

em particular.

Logo depois, são apresentadas as habilidades que a maioria absoluta dos partici-

pantes da função concordam ser relevante. Isto demonstra, portanto, que trata-se de um

conhecimento não consolidado entre os pro�ssionais. A habilidadehard mais votada foi

marketing com 83,3% que está inserida na categoria de relacionamentos e engajamento

do framework (SFIA, 2021). Em contraste, as habilidades menos votadas foram o geren-

ciamento de ativos, a análise forense digital, o desenvolvimento de animação, a avaliação

de competências, o gerenciamento de demanda, a aceitação de serviço, o gerenciamento e

a de�nição de requisitos, o gerenciamento de riscos de negócios, a avaliação de segurança,

a visualização de dados e a modelagem de dados e projeto com 1 (4,17% cada). A Tabela

6 apresenta as dez habilidades mais votadas.
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# Habilidades Categoria Qtd Porcentagem
1 Marketing Relacionamentos e

Engajamento
20 83,33%

2 Programação /desen-
volvimento de soft-
ware

Desenvolvimento e
Implementação

17 70,83%

3 Projeto de Software Desenvolvimento e
Implementação de
Software

14 58,33%

4 Gerenciamento de
Projetos

Mudança e Transfor-
mação

14 58,33%

5 Gestão de Programas Mudança e Transfor-
mação

13 54,17%

6 Gestão de aprendi-
zagem e desenvolvi-
mento

Qualidade e Habilida-
des

13 54,17%

7 Design e desenvolvi-
mento de aprendiza-
gem

Qualidade e Habilida-
des

13 54,17%

8 Pesquisa Desenvolvimento e
Implementação de
Usuário

12 50%

9 Entrega de Aprendiza-
gem

Qualidade e Habilida-
des

12 50%

10 Planejamento estraté-
gico

Estratégia e Arquite-
tura

12 50%

Tabela 6 � 10 principais habilidades.

Observa-se que as habilidadeshard mais votadas têm uma forte relação com as

atividades de desenvolvimento de produtos e os aspectos sociais de uma comunidade de

desenvolvimento. Neste caso, treinar novos desenvolvedores para aprender novas tecnolo-

gias no que diz respeito ao desenvolvimento de aplicativos é um exemplo de aplicação de

habilidadeshard no contexto DevRel.

Por outro lado, as habilidades associadas às categorias de operação e entrega ti-

veram baixa relevância neste estudo e, por esse motivo, não aparecem na Tabela 6. As

habilidades nesta categoria estão mais associadas à de�nição, implementação, às ativida-

des de disponibilidade de serviço, ao gerenciamento de itens de con�guração, ao controle

de versão de código, governança de ativos e artefatos organizacionais. Como tal, essas são

habilidades que não estão associadas ao DevRel. Agora, são apresentadas as habilidades

que tiveram 100% de concordância entre os participantes da mesma função.

ˆ Evangelista técnico

� Desenvolvimento e Implementação: projeto de software, programação/desenvolvimento
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de software;

� Relacionamento e Engajamento: marketing;

� Qualidade e Habilidades:designe desenvolvimento de aprendizagem e entrega

de aprendizagem.

ˆ Community Organizer

� Mudança e Transformação: gerenciamento de projetos;

� Desenvolvimento e Implementação: projeto de software, programação/desenvolvimento

de software;

� Relacionamento e Engajamento: gestão de contratos, marketing;

� Qualidade e Habilidades:designe desenvolvimento de aprendizagem, entrega

da aprendizagem, medição;

� Estratégia e Arquitetura: segurança da informação.

ˆ Líder Técnico

� Mudança e Transformação: portfólio, suporte a programas e projetos, gestão

de benefícios, modelagem de negócios, gestão de programas;

� Entrega e Operação: testes de penetração, gerenciamento de armazenamento;

� Desenvolvimento e Implementação: pesquisa do usuário,designda experiência

do usuário, avaliação da experiência do usuário, portabilidade/con�guração de

software;

� Relacionamento e Engajamento: marketing;

� Qualidade e Habilidades:designe desenvolvimento de aprendizagem, garantia

de qualidade;

� Estratégia e Arquitetura: análise, melhoria de processos de negócios, monito-

ramento de tecnologias emergentes.

ˆ Engenheiro de programas para desenvolvedores

� Desenvolvimento e Implementação: programação/desenvolvimento de software;

� Qualidade e Habilidades: gestão da aprendizagem e desenvolvimento, entrega

da aprendizagem, ensino e formação de disciplinas, recursos, desenvolvimento

pro�ssional, medição;

� Estratégia e Arquitetura: pesquisa.

ˆ Pro�ssional de DevRel
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� Mudança e Transformação: análise de negócios, gerenciamento e de�nição de

requisitos, planejamento e gerenciamento de implementação de mudanças, ge-

renciamento de projetos;

� Entrega e Operação: gerenciamento de disponibilidade, liberação e implanta-

ção, infraestrutura de TI, gerenciamento de problemas;

� Desenvolvimento e Implementação: projeto de sistemas, projeto de software,

programação/desenvolvimento de software, modelagem e projeto de dados, tes-

tes;

� Relacionamento e Engajamento: marketing;

� Qualidade e Habilidades: gestão da aprendizagem e desenvolvimento,designe

desenvolvimento de aprendizagem, entrega da aprendizagem, ensino e formação

de disciplinas, desenvolvimento pro�ssional, gestão da qualidade;

� Estratégia e Arquitetura: planejamento estratégico, visualização de dados, pu-

blicação de conteúdo de informação, gestão do conhecimento, monitoramento

de tecnologias emergentes, gestão de continuidade.

Para obter uma visão mais ampla das competências, analisou-se as competências

que tiveram ovoto da maioria absoluta do grupo de participantes na mesma função. Elas

foram calculadas dividindo o número de participantes por dois e, depois, escolhendo o

primeiro valor inteiro.

ˆ DevRel Manager(11 participantes):

� Mudança e transformação: gestão de projetos 7 (63,64%), gestão de programas

7 (63,64%);

� Desenvolvimento e implementação: autoria de conteúdo de informação 8 (72,72%),

programação/desenvolvimento de software 7 (63,64%), análise da experiência

do usuário 7 (63,64%),designde software 7 (63,64%)

� relacionamentos e engajamento: marketing 10 (90,91%), gerenciamento de pro-

dutos 8 (72,73%);

� Qualidade e habilidades:designe desenvolvimento de aprendizagem 7 (63,64%);

� Estratégia e arquitetura do item: planejamento estratégico 7 (63,64%).

ˆ Developer/Technical Advocate(6 participantes):

� Entrega e operação: nenhuma das anteriores 4 (66,67%);

� Desenvolvimento e implementação: programação/desenvolvimento de software

4 (66,67%);

� Relacionamento e engajamento: marketing 4 (66,67%).
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4.3.0.3 HabilidadesSoft

Em relação às habilidades soft, houve uma votação bastante expressiva nesta ca-

tegoria. A vontade de aprender e as comunicação obtiveram 95,83% dos votos gerais,

enquanto a habilidade Metódico foi a menos votada com apenas 16,67%. A Tabela 7

apresenta as 10 principais habilidades soft para a área de DevRel.

# Habilidades Qtd Porcentagem
1 Vontade de aprender 23 95,83%
2 Comunicação 23 95,83%
3 Habilidades interpes-

soais
22 91,67%

4 Habilidades de escuta 22 91,67%
5 Trabalho em equipe 21 87,50%
6 Habilidades de resolu-

ção de problemas
20 83,33%

7 Habilidades de apre-
sentação

20 83,33%

8 Habilidades organi-
zacionais/de planeja-
mento

20 83,33%

9 Gerenciamento de
tempo

19 79,17%

10 Rápido Aprendizado 18 75%

Tabela 7 � 10 principais habilidades sociais.

Em relação às funções nesta categoria, as competências que tiveram votação unâ-

nime foram:

ˆ Developer/Technical Advocate: rápido aprendizado, trabalho em equipe, comunica-

ção, habilidades interpessoais, vontade de aprender;

ˆ evangelista técnico: autonomia, iniciativa, gerenciamento de tempo, trabalho em

equipe, gerenciamento de estresse, habilidades de resolução de problemas, habi-

lidades de apresentação, habilidades de organização/de planejamento, motivação,

habilidades de escuta, habilidades interpessoais, liderança, tomada de decisão, pen-

samento crítico, criatividade, comunicação, vontade de aprender;

ˆ DevRel Manager: comunicação;

ˆ Organizador da comunidade: comunicação, orientação para o cliente, tomada de

decisão, ética, rápido aprendizado , iniciativa, habilidades interpessoais, habilidades

de escuta, habilidades de organização/de planejamento, habilidades de apresentação,

gerenciamento de tempo, vontade de aprender;
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ˆ Líder técnico: comprometimento/responsabilidade, rápido aprendizado , capacidade

de ouvir, motivação, capacidade de negociação, capacidade de apresentação, orien-

tação para resultados, gestão do tempo, vontade de aprender;

ˆ Engenheiro de DevRel: autonomia, habilidades interpessoais, gerenciamento de tempo,

trabalho em equipe, gerenciamento de estresse, habilidades de resolução de proble-

mas, habilidades de apresentação, habilidades organizacionais/planejamento, moti-

vação, habilidades de escuta, iniciativa, gerenciamento de mudanças, �exibilidade,

ética, tomada de decisão, orientação para o cliente, pensamento crítico, gestão de

con�itos, capacidade de comunicação, compromisso/responsabilidade, vontade de

aprender;

ˆ Pro�ssional de DevRel: autonomia, comprometimento/responsabilidade, comunica-

ção, gerenciamento de con�itos, criatividade, iniciativa, habilidades interpessoais,

habilidades de escuta, habilidades de negociação, habilidades de organização/de

planejamento, habilidades de resolução de problemas, orientação para resultados,

trabalho em equipe, gerenciamento de tempo, vontade de aprender.

Não houve votos para a opção "Nenhuma das opções acima"para habilidadessoft.

As competências que obtiveram todos os votos por grupo de participantes na mesma

função são:

ˆ Developer/Technical Advocate: criatividade 5 (83,33%), autonomia 5 (83,33%),

habilidades de escuta 5 (83,33%), habilidades de planejamento organizacional 5

(83,33%), habilidades de apresentação 5 (83,33%) , capacidade de resolução de pro-

blemas 5 (83,33%), gestão do tempo 5 (83,33%), iniciativa 4 (66,67%), gestão do

stress 4 (66,67%);

ˆ DevRel Manager: vontade de aprender 10 (90,90%), habilidades interpessoais 10

(90,90%), trabalho em equipe 10 (90,90%), habilidades de resolução de problemas

10 (90,90%), habilidades de escuta 10 (90,90% ), habilidades de apresentação 9

(81,81%), habilidades de organização/de planejamento 9 (81,81%), ética 9 (81,81%),

gerenciamento de estresse 8 (72,72%), liderança 8 (72,72%), pensamento crítico 8

(72,72%), rápido aprendizado 8 (72,72%), gerenciamento de con�itos 8 (72,72%),

criatividade 8 (72,72%), gerenciamento de tempo 7 (63,63%), orientação para resul-

tados 7 (63,63%) e iniciativa 7 (63,63%).

(OLIVEIRA et al., 2021) apresentam os papéis e habilidades encontrados na re-

visão de literatura cinza. Pro�ssional de DevRel é o termo genérico atribuído a um pro-

�ssional que atua na área organizacional de DevRel. Eles apontam que as habilidades



4.3. Resultados 71

mais recorrentes são: Habilidades interpessoais, de comunicação, escuta, negociação, ori-

entação para o cliente, trabalho em equipe, criatividade, resolução de problemas, orga-

nização/planejamento, iniciativa, pensamento crítico, bem como de habilidades técnicas,

analíticas e de gestão de equipe. Nossa pesquisa valida esse conjunto de habilidades e

complementa com as habilidades de fast learner e time management. Além de especi�car

as habilidades técnicas que um pro�ssional de DevRel precisa desenvolver.

Nesta pesquisa, as habilidades de técnica demonstraram ser as mais relevantes para

DevRel em marketing (relacionamento e engajamento), programação e desenvolvimento

de software,software design, learning and development management, learning design and

development, programme management e project management. Colaborando, portanto, com

os dados que (REVELL; TEXEIRA, 2019) apresenta à respeito de um aumento no número

de programas de DevRel na área de marketing (35%), bem como na área de engenharia

de produto (16%).

4.3.0.4 [QP2]: Quais os problemas enfrentados pelos pro�ssionais deDeveloper Relations?

Cinco problemas foram identi�cados a partir do agrupamento de respostas que

possuíam semelhança. Afalta de métrica para avaliar o trabalho do DevRel foi o

problema mais citado pelos participantes. Eles relataram que mensurar o valor que estão

entregando para a organização é o maior problema, pois, geralmente, são métricas de

vaidade, como a�rma os participantes:

"Métricas de vaidade , medindo o sucesso de um Advocate por curtidas no Twitter ou

visualizações no YouTube. Métricas de vaidade não servem para nada. Precisamos medir

o impacto. Defensores que são contratados por seus seguidores no Twitter e não têm

habilidades reais para criar conteúdo ou falar em público, mas têm 20 mil seguidores no

Twitter. Precisamos parar de focar na fama."(P4)

"Na indústria, as metas que guiam o sucesso de um DevRel. Porém, estasmetas

visam muitas vezes a quantidade ao invés da qualidade."(P17)

Ao que parece as empresas tentam medir o trabalho do DevRel por métricas com

base em seguidores nas redes sociais ou pela quantidade de desenvolvedores que aderem

a plataforma. Entretanto, essas métricas não re�etem a realidade do pro�ssional, a qual

é manter a sinergia e con�ança entre a comunidade de desenvolvedores e a organização,

tal como é a de�nição de DevRel, estabelecida na Seção 2.2. Acerca deste assunto, um

participante a�rmou que ao medir o impacto:

"Medindo o impacto:é aqui que a con�ança no pro�ssional e no processo é muito mais

importante do que os números."(P16)
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Outro fator que corrobora para criação de métricas super�ciais e, consequente-

mente, para outros problemas mencionados é a incompreensão do que realmente é a área

de DevRel, bem como seus objetivos e papéis desenvolvidos nesta área. Pode-se notar que,

conforme foi relatado pelos participantes, algumas empresas têm a visão de que DevRel

é semelhante ou o mesmo que o setor de marketing com foco para desenvolvedores. Essa

falta de clareza quanto à função DevRel também é notada em outros setores, como, por

exemplo, o de marketing. Os participantes apontaram que:

"[...] acreditam que só fazemos palestras, fazer com que o pessoal de marketing realmente

entenda o que fazemos (e porque eles não podem entregar o mesmo valor) [...]"(P5)

"Ajudar as pessoas a entender a real importância das Relações com o Desenvolvedor, e

não denominá-lo como Marketing focado no Desenvolvedor."(P16)

"Pouca compreensão da necessidade por parte de C Levels; Constante alinhamento para

deixar claro que DevRel não está tomando responsabilidades de outras áreas e sim

complementando-as."(P19)

O setor de marketing, como a�rma (HONORATO, 2004), está associado ao pro-

cesso de planejamento e execução da concepção, promoção, da distribuição de ideias,

bens, serviços, organizações e eventos, bem como do preço, a�m de criar trocas que sa-

tisfaçam os objetivos individuais e organizacionais. Suas principais atividades são estudar

o mercado, posicionar a empresa no mercado, compreender as fases da venda, conhecer

o consumidor, planejar a comunicação da empresa, entre outros. Já DevRel tem o seu

enfoque no relacionamento e con�ança com clientes para um ecossistema de software em

torno de um produto de software.

Apesar da similaridade com as atribuições e objetivos, a maior diferença entre

os setores está na profundidade do relacionamento com os clientes. Marketing conhece

seus clientes (desenvolvedores) por meio de estudos, pode-se dizer que possuem um olhar

externo sobre seu cliente. O pro�ssional de DevRel, por sua vez, conhece a sua comunidade

como se fosse parte dela. Ele está envolvido em suas relações ao ponto de indicar a

empresa concorrente como solução para o problema (FONTÃO et al., 2020). Dessa forma,

pro�ssionais de DevRel tem um olhar mais interno de seus clientes (desenvolvedores) e

o foco, portanto, é em torno de um produto para desenvolvedores, como APIs, sistemas

operacionais e projeto de software. Essas visões não se anulam, na verdade, elas colaboram

entre si para encontrar o fator chave de alcançar os objetivos organizacionais.

Partindo deste segundo problema, naturalmente, surge o terceiro problema que

foi citado frequentemente entre os participantes. Trata-se dafalta de recursos, seja ele

�nanceiro, de apoio às equipes ou ferramentas (investimento corporativo). O participante

P01 reconhece que há falta de apoio e ideias por parte das outras equipe, enquanto P02
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reconhece que falta ferramentas para o apoio do trabalho. Quando a organização não com-

preende o QUE É, QUAL O PROPÓSITO e COMO FUNCIONA um departamento/setor,

os esforços são empregados de maneira ine�caz ou, até mesmo, não há uma dedicação. A

carreira DevRel, portanto, �ca a desejar assim como a�rma o participante:

"Falta de investimento corporativo em DevRel. Uma equipe de marketing que executa

uma campanha receberá vários membros da equipe e centenas de milhares de dólares,

enquanto uma equipe DevRel precisa lutar pelo menor orçamento para operar."(P21)

O quarto problema listado é relacionado àdiversidade cultural e às expectativas

variadas. Apenas dois participantes apresentaram argumentos sobre este assunto. Percebe-

se que há um esforço muito grande por parte dos pro�ssionais para atender as demandas

divergentes, por conta da variação do público. Os participantes a�rmaram:

"Trabalhar com pessoas em fusos horários muito diferentes 2. Ter que estar "nas redes

sociais"3. Falta de diversidade e problemas culturais na indústria de tecnologia"(P10)

"Lidar com culturas, personalidades e expectativas variadas e diversas das pessoas que

compõem a comunidade exigem de nós um esforço cognitivo muito alto."(P18)

Dessa forma, uma das motivações que colocam-os nessa situação é a falta da ha-

bilidade interpessoal que diz respeito à facilidade de relacionar com outras pessoas, sendo

capaz de gerar bons resultados a partir dessas conexões. Assim, reforça-se a necessidade

do desenvolvimento de habilidadessoft, como foi observado na Seção 4.3.0.5.

Essa lacuna de habilidades também pode ser observada diretamente na di�cul-

dade em recrutar pro�ssionais apontadas por dois participantes, que expressaram sobre a

di�culdade de encontrar pro�ssionais com as habilidades desejadas para a função. O parti-

cipante P21 informou que é difícil encontrar pro�ssionais para um trabalho que demanda

um conjunto de habilidades diferentes, já outro participante disse:

"contratar funcionários experientes."(P12)

Apesar do primeiro participante estar falando sobre a di�culdade em achar pro�s-

sionais que desejam estar na carreira e o segundo sobre contratar pro�ssionais experientes,

a essência da questão está no ponto de encontrar pessoas com as habilidades que atendam

o per�l e tenha motivação para ser parte de DevRel.

4.3.0.5 [QP3]: Como as habilidades estão relacionadas a carreira de DevRel?

Foi perguntado aos participantes como a jornada de DevRel se iniciou e evoluiu até

o momento. Pode-se notar que o trabalho com comunidades enquanto desenvolvedor foi
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o ponto mais notados entre os entrevistados. Ao se tratar do trabalho com comunidades,

alguns dos participantes já demonstravam algum interesse nessa área de acordo com o

que apontaram:

"Comecei a trabalhar com comunidades Open Source em 2003, e meu primeiro "job"no

DevRel foi em 2012 na Intel, trabalhando inicialmente no Brasil e depois na América

Latina." (P05)

"Veio de uma formação de engenharia de software há 5 anos e assisti para se envolver

na comunidade e no código ao mesmo tempo."Já P9 disse:"um amigo me contratou.

Sempre estive envolvido na comunidade - foi uma boa opção para minhas habilidades".

(P06)

Neste aspecto, pode-se observar que o envolvimento com a comunidade está for-

temente associado ao social pois existe a cultura de compartilhamento de conhecimento,

a qual foi observada na Seção 3.3.3. Segundo P16, a comunidade o tornou melhor como

desenvolvedor no que diz respeito aos aspectos de gerenciar projetos, engajar novos par-

ticipantes e criar oportunidades.

Ter habilidades de TI foi a categoria mais citada entre os participantes e que

precede a carreira de DevRel. Dos 24 participantes, 13 possuem graduação na área de

computação, porém não se sabe qual parte da jornada acadêmica colaborou para a carreira

de DevRel. Por haver uma formação institucionalizada, sabe-se que as habilidades de

desenvolvimento são desenvolvidas na educação formal. O P2 apontou as etapas da sua

jornada da seguinte forma:

"estudante de ciência da computação -> estagiário evangelista desenvolvedor ->

estagiário evangelista desenvolvedor -> evangelista desenvolvedor"(sic). (P2)

"Músico freelancer �> desenvolvedor front-end �> engenheiro líder/líder de equipe �>

defensor do desenvolvedor".(P10)

Apesar das diferentes formações e dos níveis de escolaridade, os pro�ssionais preci-

saram aprender a programar ou desenvolver algum tipo de habilidade da área de TI. Essa

habilidade pode ser desenvolvida por diversas fontes, o que leva a crer que a experiência

é o fator chave para a formação da habilidade.

Os participantes que, de alguma forma, já tinham experiência em publicar algum

conteúdo tiveram facilidade em assumir papel deDeveloper/Technical Evangelist. De certo

modo, o papel está mais voltado ao fornecimento de experiência para o desenvolvedor.

Logo, ele está sempre produzindo conteúdo para apoiar a sua atividade. Fica mais simples

de migrar quando a pessoa possui habilidades de produzir conteúdo, assim como a�rma

os participantes:
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"Antes de estar em Relações com Desenvolvedores em tempo integral, �z parte de uma

agência de consultoria que implementou o software que agora represento. Eu era um

desenvolvedor que trabalhava dia após dia com o software, ecompartilhava blogs e

apresentações e vídeos sobre o conteúdo. Então, antes de começar como

pro�ssional em DevRel, eu já estava fazendo isso! Isso facilitou muito a

transição para trabalhar como evangelista técnico para aquele software [...]".(P21)

"Comecei como programador. depoiscomecei a ministrar cursos de programação

para pro�ssionais da indústria. Depois me tornei um evangelista técnico para o Canadá

na Microsoft." (P22)

O desenvolvimento da comunicação se rea�rma como uma necessidade na formação

do pro�ssional de DevRel, como foi observado no comentário do participante P21. Este

participante já estava envolvido na produção de conteúdo e a comunicação já fazia parte

do seu trabalho. O participante P18, por sua vez, precisou fazer um curso de comunicação

de alto impacto para migrar paraDeveloper Ecosystem and Marketinge, posteriormente,

se tornar uma equipe DevRel.

A Figura 15 apresenta uma visão geral das categorias de habilidades e setores que

os participantes passaram ao longo da sua carreira. Para cada participante, foi colocado o

nome do cargo, papel ou função que exerceu na categoria, o (x) representa quem desem-

penhou aquela habilidade mas sem especi�car o que fez. O (-) sinaliza que o participante

não desenvolveu ou não descreveu aquela categoria em seu relato.

Dividimos a Figura 15 em seções, da esquerda para a direita. Primeiramente, ob-

servamos que 15 (62,5%) participantes começaram na área de DevRel com atividades rela-

cionadas ao desenvolvimento de software, incluindo seis participantes quem orquestram a

comunidade de desenvolvedores. Seis desses 15 participantes, ou seja, 40% migraram para

uma área da empresa relacionada a marketing, vendas ou produto. Os demais, equiva-

lentes a 9 (60%) participantes, avançaram diretamente para funções DevRel (evangelista,

advocateou DevRel professional). Seis (25%) dos participantes da pesquisa têm como

ponto inicial em sua carreira de DevRel algumas funções de DevRel mencionadas ante-

riormente. Paralelamente, desenvolveram habilidades de comunicação e produziram con-

teúdo. Por �m, ao analisar os 13 participantes na posição de liderança DevRel, 11 (84,6%)

investiram tempo comoDeveloper/Technical Evangelist, Developer/Technical Advocate ou

DevRel Professional. Os outros dois começaram sua carreira no DevRel como líderes ou

gerentes. Algumas considerações práticas:

ˆ Mais da metade dos participantes (62,5%) iniciaram suas carreiras no DevRel em

atividades de desenvolvimento de software. Habilidades relacionadas a isso auxiliam

o pro�ssional a mergulhar no código do produto, exemplos de códigos e conteúdo

técnico;
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ˆ Nem sempre uma pessoa migra das áreas de marketing, vendas ou produtos para

funções de DevRel. Dos 15 participantes que iniciaram a carreira de DevRel no de-

senvolvimento de software, 60% não exerciam atividades relacionadas a essas áreas.

Entretanto, conforme apontado por (THENGVALL, 2018) e (FONTÃO et al., 2021),

um ponto a ser considerado é que o pro�ssional DevRel necessita de interações re-

gulares com essas áreas durante a carreira. Isso favorecerá o envolvimento nas dis-

cussões do produto, principalmente o feedback sobre o que a comunidade precisa e

por quê;

ˆ Entre os 13 participantes em cargos de liderança, a maioria (84,6%) veio de cargos

de DevRel. Isso pode ser um indicativo de que a pessoa precisa ter experiência em

DevRel para apoiar e entender a equipe nos aspectos do dia a dia;

ˆ Uma carreira no DevRel pode ser in�uenciada pelas empresas em que as pessoas

estão, os objetivos da empresa em torno da comunidade e como construir um cenário

de negócios em torno do DevRel. Ao analisar as carreiras dos participantes, perce-

bemos movimentos envolvendo as seguintes áreas da empresa: Engenharia de Soft-

ware, Vendas/Marketing/Produtos, DevRel/Developer Experience/Desenvolvedor

Ecossistema e Gestão. O porte da empresa pode ser outro aspecto que in�uencia a

carreira do DevRel.

Desta forma, observa-se que há requisitos mínimos para o recrutamento de pro�s-

sionais de DevRel, sendo eles: experiências com comunidades de desenvolvedores e progra-

mação/desenvolvimento. Apesar de não aparecer como um requisito inicial, a comunicação

e a publicação de conteúdo apareceram como habilidades de transição para assumir algum

papel de DevRel. Essas habilidades de transição não apresentaram a necessidade de um

tempo de experiência e, sim, a disponibilidade em desenvolvê-la. Não foi possível rastrear

todas as habilidades, bem como traçar uma diretriz de habilidades baseada na carreira

dos participantes, pois várias respostas não foram detalhadas o su�ciente.

A Tabela 8 indica a quais habilidades possuem maior prioridade(1) e menor prio-

ridade(5) no processo de formação do pro�ssional de DevRel.

Prioridade Habilidades
1 Habilidades Técnicas
2 Trabalho com comunidades
3 Comunicação
4 Publicação de Conteúdo
5 Marketing, Engenharia e Vendas

Tabela 8 � Áreas de interesse para formação de DevRel

DevRel foi atribuído aos participantes que não especi�caram seus papéis no iní-

cio da pro�ssão de DevRel. Foi utilizado o formulário de caracterização para designar
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o ponto atual que o participante se encontrava na carreira de DevRel. O participante

P1, por exemplo, descreveu que começou com DevRel por acidente, pois já executava

as funções de um pro�ssional de DevRel mas não era reconhecido como tal. Neste caso,

não foi relatado o papel na descrição, então, foi utilizado o papel deDeveloper/Technical

Advocateinformado no formulário de caracterização. Além disso, utilizou-se o termoDe-

veloper/Technical Advocatepara se referir acloud advocate(P4), e Developer Advocacy

Manager (P11) foi enquadrado comoDevRel Manager.
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Figura 15 � Visão geral das experiências anteriores relatados pelos participantes.
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4.3.0.6 [QP4]: Qual o sentimento dos pro�ssionais ao se deparar com as habilidades neces-

sárias para DevRel?

No formulário da pesquisa de opinião foi levantada a seguinte questão: Como

você se sentiu quando olhou as habilidades necessárias para sua função de DevRel? Se

possível, nomeie a habilidade. A intenção dessa pergunta era ter uma percepção se existia

uma lacuna entre a formação pro�ssional do participante e as habilidades exigidas para

DevRel. Além disso, se o participante lembrasse, era para escrever quais habilidades foram

requisitadas para a contratação.

Um quarto dos participantes (6 - 25%) não compreendeu a pergunta e responde-

ram que não entenderam a pergunta. Nove participantes (37%) responderam apenas as

habilidades que foram exigidas. A Tabela 9 apresenta as habilidades listadas.

Habilidades/ Áreas Participantes
Empatia P2, P5, P15
Técnicas P2, P15, P16, P23, P01, P13, P17
Comunicação P16, P20, P23
Vontade de Aprender P14
Comunidade P5, P6, P15, P20
Entrega de aprendizado P5, P20, P21
Habilidades de Ouvir P23
Habilidades de apresentaçãoP22, P23
Gerenciamento de Pessoas P16

Tabela 9 � Habilidades que foram solicitadas aos participantes em suas entrevistas.

Na percepção de contratação dos pro�ssionais, percebeu-se que as empresas soli-

citam, em primeiro lugar, as habilidades técnicas. Um participante, no entanto, discorda

desta percepção, colocando a habilidade empatia como a principal e as habilidades técni-

cas como secundária. Ele a�rmou que:

"a empatia é o mais importante, o resto é secundário. Habilidades técnicas, habilidades

de apresentação e tudo o que pode ser aprendido. DevRel exige que você faça coisas que

você gosta de fazer e faz bem que ajudam a comunidade e isso depende do indivíduo."

(P15)

Percebe-se que todos compreendem a necessidade de habilidadeshard, mas ainda

há um pouco de divergência entre os pro�ssionais que notam a perceção das empresas

acerca da área. Os demais participantes contaram que estar em comunidade é muito mais

importante, isto é, trabalhar as relações entre as pessoas, compartilhando conhecimentos,

se comunicando e gerenciando pessoas. Os participantes P20, P21, P23 corroboram na

a�rmação, dizendo que:
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"Eu já tinha uma página do Instagram aonde eu ensino as pessoas do RH a entenderem

mais sobre tecnologia, logo, algumas habilidades eu já estava exercitando como

Comunicação, Comunidade e Compartilhamento de Conteúdo."(P20)

"Na posição especí�ca em que iniciei minha carreira de DevRel, serão necessárias várias

habilidades, mas a mais difícil de transmitir e provar é a capacidade de se comunicar e

se conectar com indivíduos. Ser capaz de representar de forma concisa tópicos difíceis

para diferentes tipos de público e fazer com que eles se interessem pelo que você está

dizendo não é fácil de mostrar, e a maioria dos trabalhos de DevRel tem isso como um

requisito difícil." (P21)

"Eu senti que tinha as habilidades certas - codi�cação, comunicação escrita, fazer

apresentações, ouvir feedback com simpatia."(P23)

No caso das respostas que descrevem as emoções em relação à vaga, foi realizada

uma divisão dos sentimentos em positivos e negativos. Ou seja, as pessoas que se sentiram

felizes por ter as habilidades requisitadas ou experiência para a vaga almejada. E os sen-

timentos negativos, por sua vez, estão ligados às pessoas que não se sentiram capacitadas

ou tiveram uma certa preocupação em não atender as expectativas requiridas para a vaga.

O participante P22 a�rmou que se sentiu totalmente quali�cado porque tinha

habilidades que supriam o pedido da vaga. Em seu caso, por ser um treinador, sabia como

apresentar e tinha a habilidade de aprender rápido uma tecnologia. O participante P10

também a�rmou que ter experiência na educação lhe foi útil, ele a�rmou:

"Eu sinto que o relacionamento com o desenvolvedor usa uma ampla variedade de

habilidades e, portanto, minha experiência no ensino foi muito valiosa para a função,

apesar dessas habilidades não serem realmente destacadas em qualquer lugar nas

descrições de cargos."(P10)

De acordo com (SOARES et al., 2009), o professor que não possui habilidades

sociais, isto é, habilidades que facilitam um relacionamento interpessoal, terá di�culdade

em seu ambiente de trabalho e não exercerá sua função de maneira satisfatória. Para

(SOARES; MELLO, 2009), essas habilidades não são inerentes ao professor, mas a todo

pro�ssional que precisa de um mínimo de habilidades sociais para desempenhar o seu

trabalho.

Percebe-se que a prática em educação é um bom caminho para adquirir experiên-

cia em uma carreira DevRel, visto que o professor investe tempo preparando materiais e

buscando didáticas para ensino, apresentando conteúdo para estudantes, orientando-os,

realizando pesquisas, requerendo também muita prática de habilidades sociais. O par-

ticipante P18 reforça como as oportunidades no ambiente acadêmico melhorariam sua

experiência para área:
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"Senti falta de ter colaborado mais durante a graduação, ter valorizado os momentos em

que os professores pediam para apresentar em seminários, ter participado em projetos

open-source, ter lido mais sobre negócios e a falta de fazer conexões com pessoas de

outras áreas correlacionadas à computação: como design, por exemplo."(P18)

Em relação aos participantes que tiveram sentimentos negativos, eles manifestaram

sua preocupação devido à falta de experiência ou uma certa senioridade. De acordo com

o que os participantes descrevem, observa-se que a experiência e a senioridade são fatores

importantes para a carreira, mesmo não sendo impeditivo, visto que, apesar do receio, os

participantes atuam hoje na carreira.

"A maioria dos trabalhos exigiam um ano de experiência como desenvolvedor, como

júnior, o que me fez sentir que estava fora do meu alcance."(P13)

"preocupado que eu não tenha sido um desenvolvedor no passado"(P3)

Desta forma, concluiu-se que as pessoas que se envolvem na área de educação, e de

preferência em computação, têm uma boa opção para treinar as habilidades sociais, visto

que ambas as pro�ssões envolvem habilidades de comunicação, entrega de aprendizagem e

publicação de conteúdos principalmente. A experiência é apenas um ponto adicional que

aumenta as chances do candidato de garantir a vaga.

4.3.1 Discussão

O conjunto de habilidades, informado pelos participantes, possuem uma certa co-

erência com as habilidades observadas na carreira deles. As habilidades de comunicação,

programação/desenvolvimento de software e as relacionadas à apren dizagem aparece-

ram, frequentemente, no conjunto de habilidades selecionado pelo participante (QP1),

descrição da carreira (QP3), na descrição dos sentimentos (QP4). Essas habilidades po-

dem ser facilmente desenvolvidas e praticadas quando o pro�ssional se envolve na àrea de

educação.

Em relação às habilidadeshard, é interessante relatar que já não foi possível obser-

var com profundidade a sua conexão. Nos relatos da QP3 e QP4 os participantes trataram

as habilidadeshard de forma mais genérica. Apenas programação/ desenvolvimento de

software é mais evidente nos discursos.

O conjunto de habilidades selecionado pelos participantes apontam para as habili-

dades de marketing, mas, ao analisar a carreira dos pro�ssionais, apenas três participantes

as mencionaram em suas carreiras. A habilidade de gerenciamento de projetos e progra-

mas não foram citadas nas descrições da QP3 e QP4. Isso sugere que são habilidades,
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inicialmente, irrelevantes para migrar para área de DevRel, no entanto, aparecem como

necessárias ao longo do tempo.

O conjunto de habilidadesoft, por sua vez, foi mais comentado e assinalado pelos

participantes, passando uma percepção que estas habilidades são mais relevantes do que

as hard. Entretanto, vale salientar que estas estão ligadas ao produto, serviço, tecnologia

ou ferramenta que conecta a comunidade. Não há comunidade de desenvolvedores sem

essas habilidades. Já as habilidadessoft estão relacionadas à manter a comunidade de

desenvolvedores. Logo, essa percepção dos pro�ssionais se deve à natureza do trabalho

que envolve estar se relacionando com pessoas.

4.4 Conectando os estudos: Revisão Rápida e Pesquisa de Opinião

Essa seção destina-se a comparar esse estudo em questão com a revisão rápida des-

crita no capítulo 3. A QP1 dos dois estudos procuraram observar as habilidades relevantes

para DevRel. A pesquisa de opinião aumentou expressivamente o conjunto de habilidades

do que a revisão rápida. Em relação às habilidades técnicas, a pesquisa de opinião não

ofereceu uma opção de "habilidades técnicas", como apareceu na revisão sistemática. A

habilidade de gestão do conhecimento não teve representatividade quando foi abordada

de maneira geral, porém ela apareceu como relevante paraDeveloper/technical evangelist,

DevRel manager e DevRel professionalquando as analisou por papéis. Governança foi a

única habilidade que esteve presente apenas na revisão rápida.

A QP2 dos dois estudos estão relacionadas à observação da diversidade cultural.

A revisão rápida veri�ca os fatores que in�uenciam no desenvolvimento de habilidades.

Neste aspecto, a in�uência pode ser no fator individual, social ou organizacional. A QP2

deste estudo apontou que um dos problemas enfrentados pelos pro�ssionais é a questão

da divergência cultural e, por vezes, geográ�ca.

É possível citar que o pro�ssional precise desenvolver habilidades em relação ao

idioma e à comunicação para lidar com a comunidade que está situada em distintas locali-

dades do mundo. Essas duas questões se relacionam no que tange aos fatores motivacionais

do pro�ssional em desenvolver as habilidades necessárias para lidar com a motivação e a

cultura de outros desenvolvedores.

Ao falar de desenvolvimento de habilidades, a QP3 de ambos os estudos se comple-

mentam em relação à localidade do aprendizado. Ficou evidente na descrição da carreira

que todo os pro�ssionais não tiveram a universidade como porta de entrada para ser um

desenvolvedor e, posteriormente, DevRel, portanto, eles usam o conhecimento tácito para

aprender. A habilidade de comunicação, por exemplo, foi desenvolvida, por vários parti-

cipantes ao longo da carreira, por meio de curso ou produção de conteúdo, como videos e

blog.
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4.4.1 Ameaças à validade

Nesta seção, identi�camos possíveis ameaças à validade de nossos resultados de

revisão usando a taxonomia de (WOHLIN et al., 2013). Avalidade do constructo con-

sidera a relação entre a base teórica e a execução, veri�cando se a causa e o resultado

re�etem um bom efeito. Para delinear a execução deste estudo, de forma que se torne

replicável, foi utilizado as instruções de (MOLLÉRI; PETERSEN; MENDES, 2016). As

questões de pesquisa cobrem as principais respostas para explorar as habilidades no con-

texto de DevRel.

Em relação àvalidade interna e ao grupo selecionado, pro�ssionais que são

experientes na área de DevRel foram convidados a participar, eles foram selecionados a

partir de 10 países diferentes. Logo, demonstra que não é a opinião de apenas uma amostra

regional. Agora, no que diz respeito àvalidade de conclusão , o processo da pesquisa foi

realizado da seguinte forma para chegar aos dados corretos: primeiro, foi utilizada a média

das aparições de uma habilidade nas respostas e, depois, foi veri�cada quais habilidades

foram selecionadas pela maioria absoluta dos participantes.

Com relação à generalidade das informações, isto é,validade externa , foram 24 o

número total de participantes. Não podemos generalizar nossos resultados ao contexto de

todos os praticantes de DevRel. Portanto, ainda há necessidade de expandir esta pesquisa

para incluir um número mais signi�cativo de participantes.

4.5 Contribuições para o modelo

Na Seção 3, foi apresentado as dimensões Apresentar, Orientar, Preparar e Geren-

ciar em que o pro�ssional atua. A QP4 deste estudo fortalece a questão destas dimensões

a partir do ponto de vista da educação. Pro�ssionais com experiência no ensino tendem

a compreender melhor a área de DevRel, pois existe uma breve semelhança nas funções.

A razão de trazer este elemento para o modelo está ligado à apresentação do

problema de incompreensão da área de DevRel por parte da diretoria, das organizações e

dos outros setores de apoio, conforme é citado na QP2 da Seção 4.3.0.4. Ao deixar claro do

que se trata a área de DevRel é possível compreender melhor a natureza deste trabalho,

bem como observar quais habilidades estão relacionadas com os objetivos de DevRel. As

de�nições, papéis e habilidades relacionadas aos papéis são apresentadas no Apêndice B,

a de�nição das habilidades e a relação com a área estão descritas no Apêndice C.

Foi considerado o conjunto de habilidades mais relevantes dentre os papéis para

o estabelecimento do modelo em relação às habilidades, principalmente, de cunhohard.

Pois, dessa forma, propicionaria um escopo de habilidades com proporção maior. Sendo

assim, cada habilidade que apareceu na listagem de habilidades por papéis foi contada
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uma única vez para compor a lista geral. A Tabela 28 apresenta todas as habilidades da

pesquisa de opinião que foram consideradas para o modelo, está disponível no Apêndice

B.

Comparando o conjunto de habilidades com o conjunto de habilidades da Seção

3.3.1, foi possível observar que a maioria das habilidades aparecem em ambos os estudos,

tendo como exceção as habilidades técnicas e as de governança. A Tabela 10 retoma as

habilidades do estudo anterior em comparação com o estudo atual e a Figura 16 apresenta

um mapa mental com as habilidades encontradas neste estudo.

Habilidades Grupo
Revisão

Rápida

Pesquisa de

Opinião

Habilidades analíticas Hard Skill x x

Comunicação Soft Skill x x

Criatividade Soft Skill x x

Governança Hard Skill x

Gestão do conhecimento Hard Skill x x

Liderança Soft Skill x x

Marketing Hard Sill x x

Habilidades organizacionais/de planejamentoSoft Skill x x

Habilidades para resolver problemas Soft Skill x x

Programação/Desenvolvimento de Software Hard Sill x x

Gerenciamento de projetos Hard Sill x x

Gerenciamento de relacionamento Hard Sill x x

Pesquisar Hard Sill x x

Planejamento estratégico Hard Sill x x

Trabalho em equipe Soft Skill x x

Habilidades técnicas Hard Sill x

Tabela 10 � Comparação das habilidades da revisão rápida em relação à pesquisa de opinião
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Figura 16 � Mapa Mental das Habilidades de DevRel com suas respectivas porcentagens.
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4.6 Contrução do Modelo de habilidades

A Figura 17 apresenta a primeira versão do modelo de habilidades, que foi pensado

em trabalhar com camadas de informações sobre DevRel. Para a construção desta versão,

foi utilizada a revisão rápida (Capítulo 3) e a pesquisa de opinião (Capítulo 4).

Figura 17 � Modelo de habilidades versão 1

A camada base do modelo foi de�nida como fundamentação, devido a pesquisa

de opinião [QP2 - Quais os problemas enfrentados pelos pro�ssionais de Developer Re-

lations?] (Seção 4.3.0.4). Por meio da leitura e agrupamento de textos, apontou-se como

um problema comum a incompreensão da área de DevRel por parte do CEO e dos setores

internos. Logo, a área pode não receber suporte e recursos apropriados, bem como não há

uma de�nição de carreira. O objetivo desta camada, portanto, seria apresentar a de�nição

de DevRel e até o momento ainda não estava claro quais eram os objetivos).

A camada intermediária é composta pelos papéis apresentados no Capítulo

2, o objetivo desta camada é esclarecer a questão da organização da área de DevRel

apresentando as de�nições das habilidades e dos papéis, que são descritos no trabalho de

(OLIVEIRA et al., 2021) (Seção 2.2). A partir disso, estes conceitos foram analisados com

o intuito de veri�car uma associação entre eles por meio da pesquisa de opinião.

A última camada [QP4 - Quais as diretrizes para desenvolvimento de habilidades

para DevRel?] (Seção 3.3.4 forneceu os domínios de conhecimento da área de DevRel. De

acordo com a similaridade das áreas de conhecimento, esses objetivos foram extraídos e

agrupados por �nalidade. Os objetivos dos estágios de �uxo de avanço do desenvolvedor,

do modelo DevGo, também foram utilizados como base para essa ação.

Um domínio de conhecimento, portanto, é uma área de aprendizado que o pro�ssi-
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onal de DevRel deve empregar esforços para dominar técnicas, a�m de atingir os objetivos

do trabalho DevRel. Até esta versão, ainda não havia um esclarecimento sobre como re-

presentar as habilidades no modelo, como o domínio de conhecimento se relacionava com

os papéis e a fundamentação, tal como quais eram os objetivos de DevRel.

4.7 Considerações Finais

Neste estudo, foi obtido a visão geral do conjunto de habilidades para a formação

DevRel, podendo ser desenvolvidas antes ou ao longo da carreira. As habilidades mais

requeridas são de naturezasoft, como vontade de aprender, comunicação e habilidades

interpessoais. As habilidades que se destacaram, dentro da categoriahard, foram as ha-

bilidades de marketing, da categoria de relacionamento e engajamento, como também de

desenvolvimento de software/programação. Preferencialmente, se puder desenvolvê-la an-

tes de entrar na carreira, trará melhores resultados no desempenho das atividades, porém

é possível desenvolvê-las durante as carreira.

Os problemas listados na QP2 impactam em como a carreira é construída. O

principal problema encontrado é a falta de clareza na conceituação de DevRel. Ao não

ter essa de�nição bem clara, torna-se difícil existir um estudo de habilidades para o

recrutamento, desempenho de atividades e para a formação da carreira. Essa percepção

sobre a necessidade das habilidades foi observada na QP4. Tais análises permitiram que

os princípios iniciais emergissem e contribuíssem para o modelo proposto.

Essa pesquisa de opinião colaborou com o re�namento do conjunto de habilidades

para DevRel, visto no capítulo anterior. Assim como, propiciou o estabelecimento da ca-

mada base do modelo, a qual está relacionada aos fundamentos de DevRel e aos princípios

associados. O capítulo seguinte destina-se a apresentar uma revisão de literatura cinza

que visa complementar o estudo à respeito das habilidades e da carreira dos pro�ssionais.
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5 Visão da indústria a partir de artigos da

comunidade

5.1 Método

A literatura cinza, de acordo com (GAROUSI et al., 2020), é de�nida como a

literatura que não é formalmente publicada em livros, artigos ou periódicos, isto é, a

distribuição é limitada. No entanto, possui um número signi�cativo de material relevante

e bem difundido apesar de suas limitações cientí�cas. A escolha da revisão de literatura se

dá pela quantidade de documentos diversos, como vagas de empregos e blogs, em DevRel

e a escassez de investigações sistemáticas.

Este estudo se direcionou em estender o trabalho iniciado no artigo de (OLIVEIRA

et al., 2021). Os autores do artigo elaboraram uma revisão de literatura cinza para iden-

ti�car as funções, de�nições e habilidades DevRel para cada um dos papéis. Este estudo

trabalhou com o foco de apenas estender o conjunto de habilidades e perceber o desenvol-

vimento delas ao longo da carreira do pro�ssional. Desta forma, o obje tivo foi moldado

no template (GQM, Goal-Question-Metric) (BASILI, 1994), apresentado na Tabela 11.

Para atingir este objetivo, duas questões de pesquisa foram lançadas:

Analisar a formação pro�ssional de DevRel
com o propósito de caracterizar
com respeito a habilidades e carreira
sob o ponto de vista de pesquisadores
no contexto de de literatura cinza (i.e., artigos de pro�ssionais da indústria).

Tabela 11 � Objetivo da Revisão Rápida - GQM.

QP1 : Quais as habilidadeshardesoftsão relevantes para a formação de um pro�ssional de

DevRel?

Razão: visa obter uma quadro geral do que a comunidade, por meio dos materiais publica-

dos, entende como habilidades para a formação deDevRel.

QP2 : Como os pro�ssionais migraram para carreira DevRel?Razão: A partir dos relatos,

procura-se veri�car se existe um conjunto de passos, relacionados às habilidades,

necessários para desenvolver a carreira de DevRel.
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5.2 Execução

A pesquisa foi realizada nos blogs Dev.to1 e Medium2. Medium e Dev.to são co-

munidades de desenvolvedores que compartilham histórias, ideias, perspectivas de pessoas

in�uentes e notórias, sendo 562 escritores só em DevRel, reunindo 989 publicações no tema

até a data de 26/09/2022. O Dev.to é um blog 100% voltado para comunidade de desen-

volvedores.

Também foi utilizado o linkedIn 3, uma rede pro�ssional que oferece oportunidades

de emprego. Só no mês de setembro de 2022, a plataforma reuniu cerca de 1700 vagas de

DevRel no mundo todo. Essas fontes escolhidas estão relacionadas a engenharia de soft-

ware prática (STOREY et al., 2010). As três bases de dados não possuem um mecanismo

de busca avançado, portanto, foi utilizado a string de busca "Developer Relations".

O procedimento de seleção foi conduzido por dois pesquisadores, de acordo com

os procedimentos de (GAROUSI et al., 2020) e revisado por um terceiro pesquisador

experiente com mais de 5 anos de pesquisa. Para a captura dos documentos nos blogs,

foi realizado um web scrapping, que captura informações como título, autor, data de

publicação, organização do autor,link do documento elink do per�l do autor, conforme

a Figura 18.

Figura 18 � Extração de documentos nos blogs

Figura 19 � Extração de documentos no LinkedIn

Para o linkedIn, também foi utilizadoweb scrapping4 para extrair as vagas. Neste

processo, foi capturado informações como a string de busca, Id da vaga, título, companhia,
1 https://dev.to/
2 https://medium.com/
3 https://www.linkedin.com/
4 https://drive.google.com/drive/folders/1D-qPVJBFUZTMWHwKnjJzn1AQo5K0Oo8d?usp=sharing
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link da companhia,link da imagem da companhia, local da vaga, data de publicação da

vaga,link da vaga,link de aplicação e ideias. As informações foram geradas em um arquivo

Json e, depois, foram convertidas para uma tabela. A Figura 19 apresenta um exemplo

do resultado doweb scrapping.

Foi avaliado cada estudo recuperado da busca automatizada para decidir se o

incluiria ou não, considerando o título e resumo. Qualquer documento que não atendesse

a todos os critérios de inclusão deveria ser excluído, além dos dois critérios de exclusão

que foram adicionados. Foram utilizados os seguintes critérios de inclusão (CI) e exclusão

(CE):

CI1 - O documento está em inglês;

CI2 - O documento trata de habilidades ou carreira na área de DevRel;

CE1 - O documento é anterior à 2020;

CE2 - O documento não possui relação com DevRel;

CE3 - O documento não responde a uma das questões de pesquisa;

CE4 - O documento duplicado;

CE5 - O documento não possui autor identi�cado.

Inicialmente, no dia 13 de setembro de 2022, foi feito oweb scrappingno Medium e

que retornou 992 documentos. Destes textos, 79 não estavam em inglês, passando apenas

914 artigos para o próximo critério. Como este estudo é uma extensão do trabalho de

(OLIVEIRA et al., 2021), todos os artigos até dezembro de 2020 foram eliminados, porque

já �zeram parte do trabalho anterior. Logo, 783 artigos foram eliminados na seleção,

resultando em 132 documentos.

Quando veri�cado, todos os artigos, de alguma forma, estavam relacionados à De-

vRel, portanto, nenhum artigo foi eliminado neste critério. Já no próximo de responder a

alguma questão de pesquisa, 94 documentos não abordavam o assuntoDeveloper Relati-

ons, então, foram excluídos, restando apenas 38 artigos para extração das informações.

Em relação ao Dev.to, oweb scrappingfoi executado no dia 14 de setembro de

2022 e retornou 60 documentos, dos quais apenas um não estava em inglês. 49 deles são

anteriores à 2020, resultando, portanto, em 10 artigos. Dentre os 10, apenas cinco tinham

relação com DevRel. Por �m, apenas três respondem, pelos menos, a uma questão de

pesquisa.

Por �m, o web scrappingfoi executado no LinkedIn no dia 24 de outubro de

2022. A busca resultou em 1088 vagas, nas quais 785 não eram vagas duplicadas. As
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veri�car as vagas que estavam inglês, apenas 772 passaram nesta seleção. Olhando para o

critério de relação com DevRel, 134 vagas atendiam este critério. Assim, temos os seguintes

resultados, conforme a Tabela 12.

Tabela 12 � Documentos selecionados

Medium Dev.to LinkedIn

38 3 134

Total: 175 Documentos

Cada documento do Medium e Dev.to foi identi�cado por ID, que demonstra qual

o título e o autor que escreveu aquele documento. A Tabela 29 no Apêndice D apresenta

a lista dos artigos selecionados. Para validar a credibilidade dos autores, foi utilizado

como critério a reputação do autor em relação à sua popularidade no Medium, LinkedIn

ou Twitter, bem como o tempo de experiência enquanto DevRel. Além da empresa que o

autor trabalha atualmente. Em relação ao Dev.to, o processo foi similar. A única diferença

está na popularidade no Dev, pois não foi encontrado o número de seguidores. Desta forma,

foi veri�cado o número de posts publicados e de comentários. Cada vaga selecionada no

LinkedIn recebeu um IdJob que representa um título de vaga, companhia e local.

Foram extraídos trechos dos documentos e anexados em uma planilha. No caso

dos blogs, foram divididos em tabelas os trechos que citavam alguma habilidade, ou ati-

vidade que remetia à uma habilidade. Como também foram considerados os trechos que

contavam a carreira do autor. Para o LinkedIn, o procedimento foi similar. Para cada

documento havia três tabelas, a primeira continha as responsabilidades do emprego, a

segunda continha as habilidades e a terceira tabela continha as habilidades que exigem

experiência.

Cada linha da tabela continha um requisito de vaga, no caso do LinkedIn, ou uma

descrição de atividades ou uma habilidade descrita. Foi veri�cado e anotado as habilidades

encontradas a partir das descrições. Por exemplo, o requisito da vaga IdJob21 escreveu:

"Capacidade de promover idéias de forma persuasiva". A de�nição de criatividade está em

produzir novas ideias (MATTURRO; RASCHETTI; FONTÁN, 2019), logo a vaga está

falando de criatividade. O procedimento foi aplicado nas três bases de dados e o material

foi revisado e validado pelo pesquisador sênior que supervisionava a pesquisa.

Em relação ao Médium, foram 38 documentos, sendo apenas 35 autores que escre-

veram. Os autores estão espalhados demogra�camente nos Estados Unidos (42,4%), Reino

Unido (15,2%), Índia (12,1%), Brasil, Nigéria (6,1% cada), Espanha e Nigéria (3,0% cada).

Os autores têm uma popularidade no LinkedIn ou Twitter de 3064(± 4583) seguidores em

média. Já a média do tempo de experiência dos autores como DevRel é de 3,6(± 3,15)

anos.
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No Dev.to, foram selecionados três documentos, sendo três autores diferentes que

escreveram no Dev.to. Dois autores estão localizados nos Estados Unidos com média de

um ano e três meses experiência. Em média, estes pro�ssionais têm 1227,2 (± 1473,48),

em média, seguidores no LinkedIn ou Twitter.

Por �m, 134 empresas ofereceram vagas de DevRel no LinkedIn, sendo 34 de

advocate, 1 developer marketing, 3 DevRel Programs Engineer, 25 DevRel Engineer, 35

DevRel Manager, 7 evangelist, 5 technical writer e 24Developer Relations Professional.

As vagas estão espalhadas pela 79 Estados Unidos (58,95%), 17 Reino Unido (12,68%),

6 França (4,47%), 5 China (3,73%), 4 Alemanha (2,98%), 3 Canadá (2,23%), 3 Índia

(2,23%), 2 Bélgica (1,49%), 2 Japão (1,49%), 2 Cingapura (1,49%), 1 Irlanda (0,74%),

1 Holanda (0,74%), 1 Bulgária (0,74%), 1 Suécia (0,74%), 1 Escócia (0,74%), 1 Turquia

(0,74%), 1 Luxemburgo (0,74%), 1 Polônia (0,74%), 1 República Dominicana (0,74%), 1

Coreia do Sul (0,74%) e 1 Áustria (0,74%).

5.3 Resultados

5.3.1 [QP1]: Quais as habilidadeshard e soft são relevantes para a formação

de um pro�ssional de DevRel?

Para responder a esta questão, foi utilizado Dev.to, Medium e LinkedIn como base

das informações. A análise foi feita separadamente em cada uma das bases e, por �m,

uma análise conjunta das informações.

5.3.1.1 Blogs

Quando analisado o blog Medium.com, dos 18 autores considerados no estudo, 15

(83,33%) escrevem sobre atividades de comunicação ou falam da necessidade da habilidade

de comunicação. Logo, em seguida, oito dos 18 autores (44,44%) falam da habilidade de

programação/desenvolvimento de Software e publicação de conteúdo informativo, como

habilidades hard. Essas habilidades foram descritas e de�nidas no Apêndice C. O autor do

blog ID141 faz questão de mencionar que, dada a visibilidade do pro�ssional de DevRel,

é necessária a combinação das habilidadesharde soft. Os autores do ID60, ID141, ID404

disseram:

"uma boa capacidade de relacionamento com as pessoas é fundamental, por exemplo ,

falar em público, comunicação, liderança. [...]. Há também a necessidade de habilidades

de redação técnica e familiaridade com o uso de plataformas da comunidade como Slack,

Discord etc." (ID60)
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"Hoje, ainda hoje, os defensores dos defensores/evangelistas (1) são tipicamente os

representantes mais visíveis do seu programa DevRel em comunidades técnicas externas

e normalmente lidera seus esforços de marketing técnico. Não é surpreendente, dado seu

mandato e conjunto de habilidades, que combinam habilidades técnicas com habilidades

de comunicação."(ID141)

DevRel: Experiência JavaScript usando qualquer estrutura líder como React, Vue, Next.js

etc. Conhecimento de Node.js, Java, Python, Groovy ou Go. A capacidade de criar sites

responsivos e otimizados para dispositivos móveis Familiaridade com os padrões da Web

(HTTP, JSON, XML, etc) e gerenciamento de versão com Git Habilidades de

comunicação - um talento para comunicar conceitos técnicos, pessoalmente, em

chamadas e por meio de escrita técnica clara e concisa. Excelentes habilidades de

colaborações que gostam de trabalhar com outros engenheiros e resolver problemas como

uma equipe. Experiência de contribuir para um blog técnico, pessoal ou pro�ssional.

Adoro participar ou falar em encontros ou conferências de desenvolvedores"(ID404)

A Tabela 13 apresenta uma lista das 15 habilidades que se destacaram nesta base

de dados. A porcentagem das habilidades foi calculada a partir da quantidade de apari-

ções nos documentos, dividido pela quantidade de autores que escreveram postagens. As

habilidades de comunicação, liderança, trabalho em equipe, marketing e publicação de

conteúdo podem ser observadas nos comentários dos autores das postagens ID60, ID141,

ID404. A gestão de relacionamento, por sua vez, é uma habilidade que envolve a análise,

o gerenciamento e monitoramento das partes interessadas a �m de atingir e melhorar re-

sultados mutuamente bené�cos (SFIA, 2021). Os autores citam essa habilidade por meio

das atividades de interação, convencer pessoas e socialização:

"uma boa capacidade de relacionamento com as pessoas é fundamental, por exemplo ,

falar em público, comunicação, liderança , etc."(ID60)

"O componente-chave é a capacidade de trabalhar com grupos e responder a perguntas,

interagir com os desenvolvedores para resolver desa�os. Eles podem ou não produzir

documentação técnica ou até ter habilidades de engenharia, mas entendem como

comunicar e organizar grupos. Os defensores dos desenvolvedores posteriores podem ter

uma gama diversi�cada de habilidades, como a criação e a execução de grandes

comunidades on-line, com experiência em executar suas próprias conferências e cúpulas.

(ID176)

Habilidades Contagem Porcentagem

Comunicação 15 83.333333
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Table 13 continuação da página anterior

Programação/ desenvolvimento

de Software
8 44.444444

Publicação de Conteúdo

Informativo
8 44.444444

Gestão de Relacionamento 7 38.888889

Habilidades de Apresentação 5 27.777778

Marketing 4 22.222222

Habilidades Técnicas 4 22.222222

Planejamento Estratégico 4 22.222222

Vontade de Aprender 3 16.666667

Trabalho em Equipe 3 16.666667

Liderança 3 16.666667

Entrega de Aprendizagem 3 16.666667

Habilidades de Organização

/Planejamento
3 16.666667

Gerenciamento do Projeto 2 11.111111

Tabela 13 � 15 habilidades mais citadas no Medium

Em relação ao blog Dev.to, dos quatro documentos, apenas um falava de habilida-

des. O autor aponta seu progresso na carreira e como foi construindo as habilidades para

seu papel. O autor do id22 desenvolveu habilidades de atendimento ao cliente e empatia.

A faculdade lhe forneceu as habilidades de resolução de problemas na área de TI, vontade

de aprender, entrega de aprendizagem e conhecimentos técnicos. Ao longo da carreira, o

autor relatou que se comunicar com e�cácia foi um caminho que o fez recuperar a con-

�ança em algumas plataformas e linguagens. Estes argumentos reforçam a questão da

necessidade de desenvolver a comunicação, não apenas para o desempenhar a função, mas

também para auto-aprendizado. A Tabela 14 apresenta as habilidades capturadas no blog

Dev.to.

"comunicar com e�cácia tópicos técnicos mais avançados em formato escrito, lentamente

recuperei minha con�ança, GitHub Actions, React Hooks e TypeScript."(ID22)

5.3.1.2 LinkedIn

No LinkedIn, a aparição de algumas habilidades foram similares ao que os pro-

�ssionais relataram nos blogs. Fica bem evidente a necessidade da comunicação e como,

em algumas organizações, ainda é exigido um tempo de experiência. As organizações

escreveram em suas vagas:
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Habilidades

Comunicação
Programação/ desenvolvimento

de Software
Publicação de conteúdo

informativo
gestão de relacionamento Soluções de arquitetura Entrega de aprendizagem

Habilidades de apresentação
Serviço de atendimento

ao consumidor
Con�guração de

portabilidade/software
Vontade de aprender

Tabela 14 � Habilidades citadas no Dev.to

"Demonstrar criatividade, empatia e excelente capacidade de comunicação - excelente

inglês falado e escrito."(IdJob0)

"Você tem um bom histórico de falar, apresentar e ensinar tópicos altamente técnicos."

(IdJob3)

"Habilidades demonstradas de escrita e comunicação verbal"(IdJob155)

Os exemplos apresentados, entretanto, não representam a maioria das empresas

quando solicitam experiência, visto que apenas 17,91% das organizações desejam expe-

riência em comunicação. Na verdade, a habilidade que apresentou uma necessidade de

experiência é programação/desenvolvimento de software, pois 80,59%, isto é, 108 organi-

zações solicitaram experiência nesta habilidade. Logo, ela pode ser reconhecida, portanto

como uma habilidade que as empresas têm uma tendência em solicitar uma certa senio-

ridade.

Outras habilidades, como, por exemplo, gestão de relacionamento (21,64%), tra-

balho em equipe (14.17%) e publicação de conteúdo de informação (20,14%) também

apareceram como requisitos de experiência. Menos de 25% das organizações solicitam

experiência em cada uma destas habilidades. Apesar da pouca representatividade, essa

necessidade de experiência é re�etida nos blogs, na Seção 5.3.1.1, e tem uma tendência a

ser habilidades que necessitam de experiência.

"Experiência trabalhando como parte de uma equipe distribuída/remota e usando

comunicação assíncrona"(IdJob67)

"Experiência em trabalhar e ajudar as comunidades on -line moderadas"(IdJob112)

"Experiência na criação de conteúdo de desenvolvedores para o público de níveis

variados de habilidade."(IdJob133)

Ao falar de experiência, além das habilidades, a necessidade de uma formação

acadêmica também apareceu na pesquisa. Foi requisitado a formação de bacharel na área

de computação ou correlatos pelas as organizações, correspondendo a uma porcentagem

de 38,05% (51). Ao que tudo indica, olhando para os dados, a necessidade de experiência
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vêm como um mecanismo para substituir a educação formal ou preencher as lacunas que

as instituições de ensino deixaram. O IdJob22 expressa uma condição em que o candidato

pode escolher entre a experiência ou diploma, como escreveu a seguir:

"Bacharel em ciência da computação ou prática em software equivalente ou experiência

de desenvolvimento da web."(IdJob22)

Foi veri�cado outro aspecto das habilidades, em relação à necessidade de ter experi-

ência pro�ssional em DevRel, principalmente, para cargos de liderança. Neste caso, 32,59%

(44) das empresas pediram experiência comDevRel Professional, Developer/technical ad-

vocate ou Developer/technical evangelistpara ser umDevRel Manager. Algumas vagas

sinalizam a necessidade de ser um papel especí�co, como a vaga IdJob19 que solicita ex-

periência comoDeveloper/technical advocate. A vaga IdJob15 solicita apenas experiência

em DevRel ou em papéis semelhantes.

"Experiência pro�ssional em relações de desenvolvedor ou outra função semelhante."

(IdJob15)

"Experiência de defesa do desenvolvedor."(IdJob19)

A questão da experiência para um cargo ainda é difícil de mensurar, pois cada

empresa planeja a vaga de forma diferente. Além disso, os requisitos exigidos nas vagas

nem sempre são coerentes com o nível de experiência exigido. Por exemplo, as vagas

IdJob15 e IdJob19 apresentam a necessidade de pro�ssionais experientes, mas, ao olhar o

nível de experiência descrito, a vaga IdJob15 está para Pleno-sênior IdJob19 está marcado

como "não aplicável". Enquanto isso, a vaga IdJob55 também está recrutando para a vaga

de DevRel Manager, mas não solicita experiência como DevRel ou a�ns e está com o nível

de experiência Pleno-sênior.

Em relação às habilidades, sem analisar o aspecto da experiência, foram selecio-

nadas apenas habilidades que não faziam menção à necessidade de experiência, como o

exemplo da vaga IdJob4 e IdJob666. Essas vagas indicam habilidades que o recrutador não

está exigindo que saiba utilizar, mas que, ao menos, tenha ciência da importância daquela

atividade ou tecnologia. A Tabela 5.3.1.3 apresenta as 15 habilidades que demonstraram

ser mais relevantes para DevRel.

"A curiosidade sobre o hardware e o software da GPU empilha no ARM e aprendendo a

extrair o melhor desempenho possível em casos de uso do mundo real."(IdJob4)

"Um desejo de melhorar o conteúdo da publicação e ajudar a melhorar as habilidades de

escrita das pessoas."(IdJob666)
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Habilidades Contagem Porcentagem

Comunição 94 70.14%

Programação/

desenvolvimento de Software
71 52.98%

Trabalho em equipe 44 32.83%

Vontade de Aprender 42 31.34%

Autoria de conteúdo

de informação
38 28.35%

Habilidades de apresentação 30 22.38%

Idioma 27 20.14%

Flexibilidade 27 20.14%

Habilidades Analíticas 25 18.65%

gestão de relacionamento 24 17.91%

Marketing 20 14.92%

Habilidades de

organização/planejamento
20 14.92%

Liderança 19 14.17%

Habilidades para

resolver problemas
19 14.17%

Gerenciamento de projetos 18 13.43%

Tabela 15 � 15 habilidades mais relevantes no LinkedIn

5.3.1.3 Habilidades

Unindo todos os dados coletados nesta questão de pesquisa e adicionando os resul-

tados do trabalho de (OLIVEIRA et al., 2021), veri�cou-se que o conjunto de habilidades

representa a área de DevRel e as habilidades por papéis. Para apresentação dos dados

apresentados na Tabela 16, foram selecionadas as 20 habilidades com mais aparições entre

os 153 documentos analisados e fazendo uma comparação com as habilidades que apa-

recem no estudo de (OLIVEIRA et al., 2021). Para a elaboração do modelo, todas as

habilidades foram selecionadas a �m de comparar com os estudos anteriores e traçar uma

tendência.
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Tabela 16 � As 20 habilidades mais apareceram nos documentos

Habilidades

Contagem

incluindo

(OLIVEIRA et al., 2021)

Porcentagem

incluindo

(OLIVEIRA et al., 2021)

Habilidades que

aparecem em

(OLIVEIRA et al., 2021)

Comunicação 129 83.22% x

Programação/

desenvolvimento de software
119 76.77% x

Publicação de

conteúdo informativo
65 41.93%

Trabalho em equipe 64 41.29% x

Gestão de relacionamento 55 35.48%

Vontade de aprender 49 31.61%

Habilidades de

apresentação
44 28.38%

Habilidades analíticas 35 22.58% x

Habilidades de

organização/planejamento
32 20.64%

Idioma 30 19.35%

Liderança 30 19.35%

Gerenciamento de projetos 30 19.35%

Flexibilidade 28 18.06%

Marketing 28 18.06%

Criatividade 21 13.54% x
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Habilidades para

resolver problemas
21 13.54%

Habilidades interpessoais 19 12.25% x

Planejamento

estratégico
17 10.96%

Aprendizado de máquina 16 10.32%

Rápido aprendizado 15 9.67% x
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Também observou-se as 15 habilidades que mais apareceram nos documentos se-

parados por papéis. No �nal, foram analisados os papéis utilizando a base de dados desta

pesquisa com o artigo do (OLIVEIRA et al., 2021). O único papel não analisado diz res-

peito ao Community organizer, visto que não teve ocorrências nesta pesquisa, apenas nos

resultados do artigo. Então, os resultados obtidos foram:

ˆ Developer/Technical Evangelist: Total: 8, sendo 7 vagas + 1 menção no artigo;

� Habilidades: Comunicação 8 (100%), programação/desenvolvimento de soft-

ware 7 (87,5%), trabalho em equipe 5 (62,5%), habilidades analíticas 4 (50,0%),

�exibilidade 4 (50,0%), habilidades de apresentação 4 (50,0%), vontade de

aprender 4 (50,0%), idioma 3 (37,5%), publicação de conteúdo informativo 2

(25,0%), iniciativa 2 (25,0%), habilidades de resolução de problemas 2 (25,0%),

rápido aprendizado 1 (12,5%), orientação para resultados 1 (12,5%), videoma-

ker 1 (12,5%), pesquisa do usuário 1 (12,5%);

ˆ DevRel Professional: Total 43, sendo 24 vagas + 19 autores dos blog que falam

de DevRel + 1 menção no artigo;

� Habilidades: Comunicação 33 (76,74%), programação/desenvolvimento de soft-

ware 26 (60,46%), publicação de conteúdo informativo 21 (48,83%), vontade

de aprender 14 (32,55%), gestão de relacionamento 14 (32,55%), trabalho em

equipe 12 (27,90%), habilidades de apresentação 11 (25,58%), gerenciamento de

projetos 11 (25,58%), habilidades de organização/planejamento 10 (23,25%),

marketing 10 (23,25%), liderança 9 (20,93%), habilidades técnicas 6 (13,95%),

habilidades interpessoais 6 (13,95%), iniciativa 6 (13,95%), habilidades de re-

solução de problemas 6 (13,95%);

ˆ Developer Marketing: Total 2, sendo 1 vaga + 1 menção no artigo;

� Habilidades: Comunicação 2 (100,0%), habilidades analíticas 1 (50,0%), pen-

samento crítico 1 (50,0%), iniciativa 1 (50,0%), habilidades interpessoais 1

((50,0%), habilidades de organização/ planejamento 1 (50,0%), programação/desenvolvimento

de software 1 (50,0%), gestão de mídias sociais 1 (50,0%);

ˆ Developer/Technical Advocate: Total: 35, sendo 34 vagas + 1 menção no artigo;

� Habilidades: Comunicação 29 (82,85%), programação/desenvolvimento de soft-

ware 28 (80%), publicação de conteúdo informativo 21 (60%), trabalho em

equipe 18 (51,42%), técnicas de apresentação 13 (37,14%), idioma 11 (31,42%),

gestão de relacionamento 11 (31,42%), �exibilidade 9 (25,71%), marketing 8

(22,85%), gerenciamento de projetos 7 (20%), vontade de aprender 6 (17,14%),
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criatividade 6 (17,14%), planejamento estratégico 5 (14,28%), projeto de soft-

ware 5 (14,28%), liderança 5 (14,28%);

ˆ Developer Programs Engineer: Total: 4, sendo 3 vagas + 1 menção no artigo;

� Habilidades: trabalho em equipe 4 (100,0%), habilidades analíticas 3 (75,0%),

habilidades de comunicação 3 (75,0%), programação/desenvolvimento de soft-

ware 3 (75,0%), �exibilidade 2 (50,0%), gestão de relacionamento 2 (50,0%), ha-

bilidades interpessoais 2 (50,0%), vontade de aprender 2 (50,0%), rápido apren-

dizado 2 (50,0%), ciência de dados 2 (50,0%), gestão de con�itos 2 (50,0%),

autonomia 1 (25,0%), habilidades de escuta 1 (25,0%), habilidades de negoci-

ação 1 (25,0%), gestão da qualidade 1 (25,0%);

ˆ Developer Relations Engineer: Equivale ao DevRel Product and Experience

Engineer que foi descrito na Seção 2. Total: 26, sendo 25 vagas + 1 menção no

artigo;

� Habilidades: programação/desenvolvimento de software 24 92,307692%), habi-

lidades de comunicação 22 (84,61%), gestão de relacionamento 12 (46,15%),

trabalho em equipe 11 (42,30%), vontade de aprender 10 (38,46%), publicação

de conteúdo informativo 8 (30,76%), habilidade analítica 8 (30,76%), �exibi-

lidade 7 (26,92%), técnicas de apresentação 6 (23,07%), ensino e formação de

disciplinas 4 (15,38%), idioma 4 (15,38%), habilidades de resolução de proble-

mas 3 (11,53%), autonomia 3 (11,53%), liderança 3 (11,53%), habilidades de

organização/planejamento 3 (11,53%),

ˆ DevRel Manager: Total: 36, sendo 35 vagas + 1 menção no artigo;

� Habilidades: Comunicação 30 (83,33%), programação/desenvolvimento de soft-

ware 26 72,22%), gestão de relacionamento 16 44,44%), habilidade analítica 12

(33,33%), vontade de aprender 12 (33,33%), habilidades de organização/planejamento

12 (33,33%), liderança 12 33,33%), trabalho em equipe 11 30,555556%), pu-

blicação de conteúdo informativo 10 (27,77%), técnicas de apresentação 10

(27,77%), gerenciamento de projetos 8 (22,22%), marketing 8 (22,22%), apren-

dizado de máquina 8 (22,22%), gerenciamento de produtos 6 (16,66%) e cria-

tividade 6 (16,66%);

ˆ Technical Writer: Total: 6, sendo 5 vagas + 1 menção no artigo;

� Habilidades: Idioma 4 (66,66%), programação/desenvolvimento de software 4

(66,66%), publicação de conteúdo de informação 3 (50%), habilidade analíti-

cas 2 (33,33%), habilidades de comunicação 2 (33,33%), trabalho em equipe

2 (33,33%), teste de aceitação 1 (16,66%), desenvolvimento de animação 1
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(16,66%), gestão de ativos 1 (16,66%), orientação ao cliente 1 (16,66%), habi-

lidades de resolução de problemas 1 (16,66%), gestão de produtos 1 (16,66%),

gerenciamento de projetos 1 (16,66%), construção e integração de sistemas 1

(16,66%), videomaker 1 (16,66%);

5.3.2 [QP2]: Como os pro�ssionais migraram para carreira DevRel?

Para responder essa questão, foram utilizados apenas os blogs, visto que o LinkedIn

são vagas e não apresentam narrativas de perspectiva pessoal. Alguns blogs trouxeram

a experiências dos colegas de equipe dos autores, como, por exemplo, o texto ID143 e

ID235. Foram contabilizadas 27 histórias, descritas em 23 documentos.

Cinco histórias [ID824, ID143-2, ID235-1, ID563, ID837] contaram que as pessoas

começaram por outras áreas como o basquete, atuação, biologia, física e um trabalho que

não foi identi�cado. Por exemplo, a história ID143-2 conta que começou no basquete,

aprendeu programação, se envolveu com a comunidade e tornou-se Advocate. Das 27

histórias, 19 (70,37%) tiveram uma experiência ou começaram com uma formação que

abrangesse o desenvolvimento de software antes de migrar para DevRel. Curiosamente,

apenas dois participantes relataram que, sem ter nenhuma experiência de programação

ou formação, conseguiram entrar em DevRel. Os documentos ID4 e ID824 disseram:

"Quando comecei minha carreira lá em 2000, comecei literalmente de mãos vazias. Não

tinha experiência pro�ssional em programação, não tinha graduação, nem em Ciência da

Computação nem em nenhuma outra área de estudo. Gatekeeping não era tão

onipresente como é hoje. Acabei fazendo relações com desenvolvedores para empresas

globais multibilionárias." (ID4)

"Eu fui atriz por muitos anos envolvida em cinema, tv, rádio e teatro. Sim, eu até

cheguei a fazer um �lme com Jared Leto. Isso é tudo o que posso dizer minha

reivindicação à fama é que estou com medo. Meu medo era como eu poderia subir em

um palco e dar uma palestra para uma sala cheia de especialistas. Isso é o que

chamamos de Síndrome do Impostor e isso poderia ser um post inteiro em si."(ID824)

Entretanto, o próprio autor do ID4 reconhece que, na atualidade, é preciso ter

experiência para esta área e sugere um tempo de 3 anos. Já o autor do ID22 descreve que

as pessoas sugeriram de esperar ter pelo menos 5 anos de experiência, porém quando se

deparou com a realidade conheceu colegas que não tinham esse tempo de experiência.

"Em 2020, descobri o Developer Advocacy, mas as pessoas sempre me disseram para

esperar até que eu tivesse pelo menos cinco anos de experiência em engenharia de

software [...] Aceitei o conselho acima com moderação porque vi pessoas como Chloe
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Condon e Ceora Ford se saindo muito bem em suas funções como Defensores, mas não

tinham mais de 5 anos de experiência em engenharia de software."(ID22)

Em relação a experiência, 13 das 27 histórias (48,14%) apontaram estar envolvidos

com comunidades de desenvolvedores. As comunidades são bons espaços para desenvolver

habilidades e se conectar a novas pessoas. Uma vez que já existe essa in�uência em um

grupo, eleva também os resultados com DevRel.

"Comecei a entrar em novas comunidades, principalmente Dev.to e Tech Twitter, que é

como o Twitter normal, mas depende de quem você está seguindo. [...] Conto essa

história porque ninguém segue um caminho direto para ser um DevRel e, como você pode

ver na minha jornada, antes mesmo de saber o que era, eu já estava criando conteúdo e

me envolvendo com a comunidade."(ID153)

"Sou residente do Stackover�ow (ok, não tanto mais), mas ajudar (e obter ajuda de)

outras pessoas também é um bom playground."(ID879)

Outras duas habilidades/setores que surgiram nos documentos foram a comunica-

ção e publicação de conteúdo. Em ambas habilidades, apenas seis de 27 histórias (22,22%)

descreveram que desenvolviam a habilidade de comunicação por meio de palestras, con-

ferências e ensino. Apenas uma história se diferencia, pois a habilidade de comunicação

se deu pela graduação de jornalismo. Com a habilidade de publicação de conteúdo, por

sua vez, as histórias descrevem o processo de desenvolvimento por meio da escrita de

livros, documentações, blogs e cursos de aprendizagem. Os ID143-1 e ID599 descrevem o

desenvolvimento destas habilidades:

"escrevi O Programador Autodidata e criei um grupo no Facebook chamado

Programadores Autodidatas."(ID143-1)

"Comecei a programar muito jovem e depois continuei programando por um longo tempo.

E então, quando eu era adolescente, percebi, para meu horror, que meu pai estava

aprovando essa reviravolta . Meu pai disse, ah sim, isso é ótimo. Você terá um emprego

estável com muito dinheiro. Isso é ótimo. E, claro, eu era um idiota, então precisava

fazer outra coisa. Minha formação é em jornalismo , então esse é o meu diploma

universitário em jornalismo, mas ainda �quei perto da programação."(ID599)

Com base nas descrições dos participantes, os pro�ssionais passam primeiro pelo

desenvolvimento de habilidades de TI, se envolvem em comunidades e, ao longo do tempo,

desenvolvem habilidades sociais para se tornarem mais ativos na comunidade. Diante deste

cenário, buscam por vagas que remuneram pelas atividades que já fazem. Das 27 histó-

rias, os papéis que surgiram foram de Developer/Technical Advocate, DevRel Engineer e

DevRel Professional.
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Em relação à cargos de liderança, apenas duas histórias mencionam sobre estar

nestas posições. A história do ID808 relata que o pro�ssional lidava com entrevistas,

contratações, treinamento, orientação, ensino, oratória, formação de equipes e, depois, foi

convidado para liderar a equipe de advocates. Contudo, o pro�ssional pediu ajuda para

liderar, pois nunca tinha sido um gerente de pessoa. Já a história ID733 relata que foi

contratada para migrar do evangelismo para defesa de desenvolvedores. As duas histórias

relatam sobre a experiência que esses pro�ssionais precisaram ter e, acima de tudo, a

habilidade de gerenciar pessoas.

"Recentemente, aceitei uma oferta para gerenciar uma equipe de defensores do

desenvolvedor de código aberto. Quando anunciei meu novo papel no Twitter, também o

usei como uma oportunidade de pedir recursos de liderança de engenharia, porque

enquanto eu �z uma tonelada de entrevistas, contratação, treinamento, orientação,

ensino, palestra, construção de equipes, etc. ao longo dos anos , Eu nunca fui

o�cialmente gerente de pessoas."(ID808)

"Não foi uma tarefa fácil evoluir o evangelismo para a defesa em uma organização tão

complexa, e isso não aconteceu sem uma parcela justa de desa�os e aprendizados."

(ID733)

Respondendo à pergunta, os pro�ssionais de DevRel, geralmente, iniciam suas

carreiras desenvolvendo habilidades relacionadas à programação/desenvolvimento de soft-

ware. Em paralelo, ou em seguida, se envolvem em comunidades de desenvolvedores, pas-

sando a desenvolver habilidades de publicação de conteúdo e comunicação. Portanto, para

assumir posições de lideranças, experiência e habilidade em gerenciar pessoas, essas habi-

lidades parecem ser fundamentais. Não foi analisado a progressão de carreira em relação

aos papéis, pois não era o objeto especí�co da análise deste estudo.

5.3.3 Discussão

Concluiu-se que, além de saber programar, a comunicação é a habilidade chave

para lidar com a comunidade de desenvolvedores. Na QP1 observou-se a necessidade

desta habilidade e na QP2 foi possível observar que os 21 pro�ssionais não esclareceram a

necessidade desta habilidade ou, realmente, não desenvolveram. Contudo, é evidente que,

em algum momento, durante a carreira essa habilidade foi ou será desenvolvida.

A programação/desenvolvimento de software é a habilidade que conecta a comuni-

dade, isto é, só há uma comunidade de desenvolvedores porque existe o desenvolvimento

de software. Esta é uma habilidade que, tanto os pro�ssionais como as organizações, estão

de acordo da sua necessidade. Logo, essa habilidade é inerente à pro�ssão.
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As habilidades de publicação de conteúdo informativo, trabalho em equipe e gestão

de relacionamento estão bem associadas à DevRel, assim como indica a QP2. São as

habilidades que o pro�ssional fazia antes mesmo de entrar para a área. Constantemente,

esses pro�ssionais precisam gerenciar trabalhando com as partes interessadas, sendo estas

o desenvolvedor, os parceiros ou a própria organização. Desse modo, eles vão publicando

conteúdo e comunicando as atualizações do ecossistema.

Analisando a de�nição do papel deDevRel professional, um pro�ssional que atua

em todos os objetivos de DevRel, é possível tomar como base que as habilidades desse

pro�ssional são básicas e genéricas para a área. Quanto às habilidades divididas por papéis,

percebe-se que as diferenças são poucas das habilidades requisitadas para cada um dos

papéis.

Justamente nesta diferenciação que é possível observar melhor as distinções dos

papéis, como o exemplo das diferentes habilidades entre o evangelista eadvocate. O evan-

gelista precisa de habilidades de edição de vídeos (videomaker), pesquisa de usuário, ori-

entação a resultados, as quais são habilidades voltadas para quem precisa apresentar um

produto, tecnologia ou ferramenta. Já oadvocatetem, além das similares com evangelista,

o gerenciamento de projetos, planejamento estratégico, liderança, marketing e gestão de

relacionamento, as quais estão mais voltadas a atender demandas da comunidade, isto é,

orientá-la.

As duas questões de pesquisas parecem concordar com o ponto que a experiência,

com o intuito de migrar para DevRel, está mais relacionada à preencher uma lacuna de

habilidades que as universidades não suprem. Mas, em relação à cargos de liderança, a

experiência está relacionada à maturidade para con�ar um cargo de liderança.

5.4 Conectando com estudos anteriores

Essa seção destina-se a comparar esse estudo em questão com a revisão rápida e

pesquisa de opinião descritas nos Capítulos 3 e 4. Na Seção 4.4, foi feita a comparação

dos dois estudos anteriores, como também foi veri�cado os aspectos das habilidades para

DevRel. A cultura organizacional e geográ�ca é vista como um fator para o desenvolvi-

mento das habilidades e dos problemas enfrentados pelo pro�ssional. A QP3 das revisão

rápida e pesquisa de opinião abordaram a questão do aprendizado.

A QP1 deste estudo colabora com o conjunto de habilidades5 apresentando um

saturamento do conjunto, isto é indicando que os três estudos realizados apontam para

estas habilidades. A Tabela 17 indica as habilidades saturadas.

5 https://docs.google.com/spreadsheets/d/e/2PACX-1vTnYSX6kCYwBNaoVy-
dRc4M8OHq8ewnuzmqrz0ZbeU4iC2oOl39VmeWe8phmWBNQ1gbIunEsspFukOy/pubhtml
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habilidades de marketing habilidades analíticas

entrega de aprendizagem habilidades de escuta

habilidades de organização/ planejamento habilidades de apresentação

programação/desenvolvimento de software gerenciamento de projetos

pesquisa vendas

habilidades de comunicação criatividade

planejamento estratégico gestão de relacionamento

publicação de conteúdo informativo liderança

habilidades de resolução de problemas trabalho em equipe

Tabela 17 � Conjunto de habilidades que apareceram em todos os métodos executados

A QP2, deste estudo, QP3 da revisão rápida, bem como a pesquisa de opinião abor-

dam a questão da educação e migração para a carreira de DevRel. Foi possível observar que

é necessário se envolver com programação/desenvolvimento de software, comunidades e,

por consequência, publicação de conteúdos e comunicação. Os três estudos apresentaram

que a formação deste pro�ssional nem sempre acontece pelos meios formais da educação,

como uma instituição de ensino.

Conforme apontou a revisão rápida, o meio mais comum é o treinamento e o

conhecimento tácito. Essa revisão de literatura cinza deixa indícios de que a experiência

requisitada pelas empresas se dá pela necessidade de cobrir uma lacuna de conhecimentos,

que as universidades não cobrem ou para substituir um diploma. Desta forma, é apoiado

os meios informais de aprendizado.

Por �m, a QP2 deste estudo reforça os achados da QP4 da revisão rápida em

relação às dimensões de DevRel. Neste estudo, percebeu-se a necessidade de comparti-

lhar o conhecimento que está relacionado à dimensão Apresentar, cujo objetivo é forne

cer uma experiência ao desenvolvedor sobre o produto, ferramenta, tecnologia ou ECOS.

Percebeu-se também a necessidade de estar em comunidade, conectando com outras pes-

soas, ajudando ao outro, remetendo à dimensão Orientar. Por �m, publicar conteúdos

remete à dimensão Preparar.

5.4.1 Ameaças à validade

Nesta seção, identi�camos possíveis ameaças à validade de nossos resultados de

re- visão, usando a taxonomia de (WOHLIN et al., 2013). Avalidade do constructo

considera a relação entre a base teórica e a execução, bem como veri�ca se a causa e

o resultado re�etem um bom efeito. Quanto à de�nição do processo, foi feita baseada

em (GAROUSI et al., 2020) e (OLIVEIRA et al., 2021), visto que é uma extensão deste

trabalho.
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A validade interna diz respeito ao controle da aplicação do método. Para ga-

rantir que apenas um ponto de vista fosse analisado, foi utilizado a comunidade Dev.to

e Medium. O objetivo está ligado a analisar as perspectivas de DevRels e as vagas do

LinkedIn para obter uma perspectiva das organizações. O LinkedIn foi escolhido por ser

a maior base de vagas.

Em relação àvalidade de conclusão , os dados foram revisados por um pesqui-

sador com 5 anos de experiência para resolver o problema da subjetividade da análise.

Utilizou- se síntese temática para mitigar tal situação. Por �m, em relação à generalidade

das informações,validade externa , os resultados encontrados neste estudo reforçam e

complementam os achados do trabalho de (OLIVEIRA et al., 2021). Mas não é possível

generalizar os resultados à respeito da experiência/senioridade, pois mais estudos devem

ser realizados nesta área.

5.5 Contribuições para o modelo

Para a elaboração do modelo, utilizou-se todas as habilidades que apareceram

neste estudo e nos anteriores, assim como as habilidades, para veri�car uma tendência de

habilidades para DevRel. Foram consideradas apenas as habilidades que apareceram em,

pelo menos, dois estudos para garantir que o conjunto expressa a realidade vivida. Desta

forma, 83 habilidades foram descartadas para o modelo e 76 habilidades foram mantidas,

sendo estas:

Habilidade Grupo Contagem

Habilidades analíticas Habilidade Hard 3

Gerenciamento de armazenamento Habilidade Hard 2

Apoio a programas e projetos Habilidade Hard 2

Autoria de conteúdo de informação Habilidade Hard 2

Melhoria do processo de negócios Habilidade Hard 2

Arquitetura da solução Habilidade Hard 2

Garantia de qualidade Habilidade Hard 2

Gestão da qualidade Habilidade Hard 2

Desenvolvimento de animação Habilidade Hard 2

Recursos Habilidade Hard 2

Suporte de vendas Habilidade Hard 2

Vendas Habilidade Hard 2

Gestão do conhecimento Habilidade Hard 2

Desenho e desenvolvimento da aprendizagemHabilidade Hard 2

Gestão de ativos Habilidade Hard 2

Habilidades Técnicas Habilidade Hard 2



5.5. Contribuições para o modelo 109

Suporte de serviço ao cliente Habilidade Hard 2

Gerenciamento de dados Habilidade Hard 2

Administração de banco de dados Habilidade Hard 2

Pesquisa do usuário Habilidade Hard 2

Avaliação da experiência do usuário Habilidade Hard 2

Teste Habilidade Hard 2

Desenho da experiência do usuário Habilidade Hard 2

Gestão �nanceira Habilidade Hard 2

Análise da experiência do usuário Habilidade Hard 2

Infraestrutura de TI Habilidade Hard 2

Inovação Habilidade Hard 2

Governança Habilidade Hard 2

Gestão de contratos Habilidade Hard 2

Gestão da aprendizagem e desenvolvimentoHabilidade Hard 2

Gestão de produtos Habilidade Hard 2

Gestão de programas Habilidade Hard 2

Suporte de aplicativos Habilidade Hard 2

Planejamento estratégico Habilidade Hard 3

Gerenciamento de relacionamento Habilidade Hard 3

Gerenciamento de projetos Habilidade Hard 3

Programação/desenvolvimento de software Habilidade Hard 3

Marketing Habilidade Hard 3

Aprendizagem Habilidade Hard 3

Publicação de conteúdo informativo Habilidade Hard 3

Pesquisa Habilidade Hard 3

Suporte de rede Habilidade Hard 2

Gestão de riscos de negócios Habilidade Hard 2

Gestão de desenvolvimento de sistemas Habilidade Hard 2

Projeto de hardware Habilidade Hard 2

Medição Habilidade Hard 2

Con�guração de portabilidade/software Habilidade Hard 2

Desenho de software Habilidade Hard 2

Ensino e formação de disciplinas Habilidade Hard 2

Integração e construção de sistemas Habilidade Hard 2

Gerenciamento de capacidade Habilidade Hard 2

Desenho de rede Habilidade Hard 2

Ética Habilidades Soft 2



110 Capítulo 5. Revisão de Literatura Cinza

Iniciativa Habilidades Soft 2

Gestão do tempo Habilidades Soft 2

Orientação para resultados Habilidades Soft 2

Gestão do Estresse Habilidades Soft 2

Trabalho em equipe Habilidades Soft 3

Orientação para o cliente Habilidades Soft 2

Criatividade Habilidades Soft 3

Competências interpessoais Habilidades Soft 2

Gestão de equipes Habilidades Soft 2

Habilidades de apresentação Habilidades Soft 3

Habilidades de resolução de problemas Habilidades Soft 3

Habilidades de organização/planejamento Habilidades Soft 3

Vontade de aprender Habilidades Soft 2

Tomada de decisão Habilidades Soft 2

Habilidades auditivas Habilidades Soft 3

Gestão de con�itos Habilidades Soft 2

Flexibilidade Habilidades Soft 2

Compromisso/responsabilidade Habilidades Soft 2

Competências de comunicação Habilidades Soft 3

Pensamento crítico Habilidades Soft 2

Autonomia Habilidades Soft 2

Rápido Aprendizagem Habilidades Soft 2

Liderança Habilidades Soft 3

Tabela 18 � Habilidades do modelo

5.6 Re�namento do Modelo de habilidades

A segunda versão do modelo foi concebida após a execução da revisão rápida (capí-

tulo 3) e da revisão de literatura cinza (capítulo 5). Ao revisar os dados da revisão rápida

e o modelo DevGo, percebeu-se um agrupamento de objetivos estabelecidos nos estágios.

Ele é baseado em atividades que os pro�ssionais precisam executar com o intuito do de-

senvolvedor avançar dentro do ECOS. As lições aprendidas apresentavam mais detalhes

das atividades realizadas para governar desenvolvedores em ECOS. Portanto, também,

foram agrupadas pelas categorias de atividades e conhecimentos similares. O Capítulo 3,

na Seção 3.4, apresenta os resultados encontrados após revisão.

O modelo ainda encontra-se em camadas. As camadas eram identi�cadas por ca-

mada base, intermediária e última que faziam referência a ordem de leitura. Para efeito
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mais didático, cada camada passa a se chamar depassos, ou seja, a ordem de leitura do

modelo para ajudar a compreende-lo, assim como a área de DevRel. Opasso de número

um corresponde àação de entender o que é DevRel e quais seus objetivos, mantendo,

assim, a ideia inicial de fundamentação. Nesta versão, foi adicionado o elemento nicho

de mercado, representado pelo quadrado de linha dupla. Esse elemento foi observado ao

analisar o papel e de�nição deDeveloper Marketingque corresponde a de�nir publico alvo

para um produto (Seção 2.2).

Os objetivos são nomeados de dimensões porque cada um representa uma faceta

da área de DevRel (Seção 3.4.1). Uma dimensão passa a ser representada pelos círculos

pontilhados. As dimensões Apresentar, Orientar e Prepara fazem interseções entre elas.

Quando elas se coincidem signi�ca que são os objetivos atrelados formando, portanto,

a dimensão Gerenciar. Isto é, as dimensões Apresentar, Preparar e Orientar, em algum

momento, possuem atividades que envolvem organização, planejamento e execução de

atividades que facilitam o processo de trabalho em alguma área de conhecimento.

O passo 2 corresponde aação de organizar , apresentando um conjunto de papéis

ta1 como era na versão 1. Agora, entretanto, está conectada às dimensões da camada como

pode ser observado na Figura 20. Essa conexão com as dimensões foi realizada por meio da

leitura das de�nições de cada papel, veri�cando quais funções estariam mais próximas no

que tange às dimensões e subdimensões. A subdimensão Gerenciar equipe DevRel surgiu

da observação do papel deDevRel Managere como as dimensões Preparar, Orientar e

Gerenciar se conectavam (Seção 2.2 e 3.4.1).

Por �m, o passo 3, chamado Desenvolver , apresenta um conjunto de habilida-

des que foi de�nido a partir da revisão rápida (Seção 3.3.1), pesquisa de opinião (Seção

4.3.0.1) e revisão de literatura cinza (Seção 5.3.1). Na pesquisa de opinião e revisão de

literatura cinza, foi utilizada a lista de habilidades encontrada por papéis para a área de

DevRel. Já na revisão rápida, não foi utilizada a lista geral, visto que não foi possível

de�nir uma lista de habilidades por papéis.

As habilidades foram aglutinadas em um único arquivo e foi veri�cada a porcenta-

gem de correspondência em relação aos estudos. As habilidades que apareceram em, pelo

menos, dois estudos foram selecionadas. No modelo, ela foi representada por hexágonos

com números. Para consultar quais habilidades estavam conectadas, uma lista seria dis-

ponibilizada. Um hexágono com borda representava uma habilidadehard e sem bordas

representava uma habilidadesoft, o tom de cinza representava a tendência da habilidade

ser relevante.

Este modelo contemplava uma conexão do que era o domínio de conhecimento na

versão 1, se tornando agora as subdimensões da dimensão Gerenciar com a habilidade 10

da camada de habilidades. Os estudos apontaram a necessidade de habilidades técnicas

sem especi�car. Logo, como a área de DevRel possui as áreas de produto, desenvolvedor
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Figura 20 � Modelo de habilidades versão 2

e lideranças, as habilidades técnicas precisam atender a esses domínios de conhecimento.

O modelo passou pelo estudo piloto de três pesquisadores com experiência em

engenharia de software e a questão levantada foi em re1ação à falta de conexão das

habilidades com os papéis ou, pelo menos, com as dimensões. Duas questões impediam

a conexão dos papéis com as habilidades: (1) Como representar um grande volume de

informações no modelo sem torná-lo poluído? (2) As habilidades se repetem, em boa parte

dos papéis, como organizar no modelo de forma que não �que repetitivo? (3) À respeito

da representação por meio de números, seria uma visualização difícil de compreender?

5.7 Considerações �nais

A revisão de literatura cinza forneceu uma visão complementar do estudo de (OLI-

VEIRA et al., 2021) à respeito das habilidades. No entanto, este estudo também colaborou

para entender como se dá a preparação do pro�ssional de DevRel, bem como a perspec-

tiva de empresas e da comunidade DevRel, reforçando os achados encontrados nos estudos

anteriores.

O conjunto é composto por 52 habilidadeshard(68,4%) e 24 habilidadessoft(31,6%).

Acredita-se que a experiência para ingressar em DevRel é devido às lacunas de habilidades



5.7. Considerações �nais 113

que as universidades não preenchem ou estão dando ao candidato a possibilidade da não

dependência de uma formação. Acredita-se também que a migração para o trabalho se dá

de forma suave quando o pro�ssional já é atuante nas comunidades de desenvolvimento.

O próximo capítulo destina-se a apresentar a estrutura do modelo de habilidades para

formação de pro�ssionais de DevRel.
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6 Modelo de Habilidades

6.1 Estrutura do Modelo de Habilidades

O modelo de habilidades consiste em um modelo composto de passos, nicho de

mercado, dimensões, papéis e habilidades. Ele tem objetivo desenvolvê-las no pro�ssional

que deseja ingressar na área de DevRel. Assim como, evoluir as habilidades do pro�ssional

que já trabalha na área de DevRel. As organizações também se bene�ciam deste modelo,

visto que podem concentrar os recursos humanos e �nanceiros adequados na área de

DevRel e, além disso, recrutar candidatos que tenham um per�l mais adequado para a

função.

A Figura 21 apresenta os elementos do modelo composto por passos que indicam a

ordem de leitura. Cada passo possui um conjunto de dados a serem considerados. O passo

1 é composto pelo nicho de mercado, dimensões e papéis, no qual o nicho de mercado

representa uma segmentação especí�ca de atuação dentro de um setor empresarial. Uma

dimensão é a capacidade de cumprir um propósito ou necessidade. Um papel diz respeito

a uma função desempenhada por uma pessoa ou coisa em uma determinada situação.

Figura 21 � Modelo de habilidades
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6.1.1 Passo 1: Entender

Esse passo apresenta as conceituações da área de DevRel, com objetivo de direci-

onar a pessoa ou organização que pretende construir uma carreira ou equipe de DevRel.

Dentro deste passo, existem os seguintes elementos: nicho de mercado, dimensões e papéis.

6.1.1.1 O que é DevRel?

Developer Relations (DevRel) pode ser entendida como uma área organizacio-

nal, a qual é responsável por manter um relacionamento colaborativo e próspero entre

o desenvolvedor e a organização que possui uma plataforma proprietária (FONTÃO et

al., 2020)(THENGVALL, 2018). O pro�ssional de DevRel, portanto, realiza funções que

atendam as demandas da área de DevRel.

6.1.1.2 Nicho de Mercado

Na Figura 21, o nicho de mercado é representado pelo retângulo de linha dupla

que engloba as dimensões e papéis. Um nicho de mercado é um segmento de pessoas que

consomem um determinado produto, tecnologia ou ferramenta especí�ca (FERREIRA,

2000). Por exemplo, é possível observar que os segmentos de jogos digitais, redes de

computadores, desenvolvimento de software, hardware eblockchainse enquadram nesse

quesito.

6.1.1.3 Dimensões

Uma dimensão representa capacidade de cumprir um propósito ou necessidade.

Quando se relaciona às habilidades de um pro�ssional, DevRel possui as dimensões de

preparar, apresentar, orientar e gerenciar. A dimensãoApresentar tem como objetivo

fornecer uma experiência memorável para o desenvolvedor e garantir que ele faça a esco-

lha certa em relação ao ecossistema de software. O pro�ssional de DevRel precisa estar

preparado para lidar com o público, bem como para apresentar sua ferramenta, tecnologia

ou seu produto. Além de planejar formas de envolver o desenvolvedor no ecossistema.

A dimensãoOrientar tem como foco estabelecer a con�ança com o desenvolvedor

e garantir que ele continue fazendo escolhas certas. Uma vez que o desenvolvedor está no

ECOS, o pro�ssional de DevRel deve aconselhar e apoiar as atividades dos desenvolve-

dores, a �m de ajudar a maximizar valor de negócio do desenvolvedor e da organização.

Já a dimensãoPreparar busca capacitar o desenvolvedor para dominar o produto, tec-

nologia, ferramenta ou serviço e in�uenciar no ecossistema de software em questão. O

pro�ssional de DevRel deve ser capaz de produzir material que apoie o desenvolvedor em

alguns aspectos, tais como, a utilização de um produto, dos serviços, de uma tecnologia

ou ferramenta. Além disso, ele também deve apoiar a capacitação de novas lideranças

para a comunidade de desenvolvedores.
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Figura 22 � Dimensões

A dimensão Gerenciar , por sua vez, possui as subdimensões do produto, dos

desenvolvedores, das lideranças e do gerenciamento da equipe de DevRel. Essa última é

representada no modelo pelo círculo em pontilhado, conforme a Figura 22. A subdimen-

sãoGerenciar produto signi�ca explorar e entender as formas de uso de um produto,

serviço, uma ferramenta ou tecnologia para conectar o desenvolvedor ao ecossistema de

software. Neste contexto, é importante entender que o pro�ssional está ligado ao desen-

volvimento do relacionado quanto à experiência do usuário em relação ao aprendizado em

torno do material ofertado.

A subdimensãoGerenciar desenvolvedores signi�ca explorar as formas de se

relacionar e entender as motivações dos desenvolvedores em permanecer no ECOS. Nesta

subdimensão, o pro�ssional de DevRel deve estar preparado para lidar com pessoas, ter

conhecimento de leitura, bem como entender as motivações em relação ao ECOS, a �m

de poder retê-los e mantê-los no ECOS. A subdimensãoGerenciar lideranças signi�ca

explorar e entender as formas de expandir o ecossistema de software por meio de desenvol-

vedores. Uma vez que o desenvolvedor está contribuindo no ECOS e possui uma grande

in�uência na comunidade, o pro�ssional de DevRel precisa estar atento para perceber

aqueles desenvolvedores que possuem potencial para, a partir disso, prepará-los para a

liderança.

6.1.1.4 Papéis

Um papel é uma função desempenhada por uma pessoa em uma determinada

situação (STEVENSON, 2010). No modelo, os papéis são descritos e enumerados de 1 a

8, sendo o número 9 uma função genérica. Para �ns didáticos, nesta seção, os papéis são

representados como círculos de linha que estão dentro das dimensões. Conforme a Figura

23, os papéis são, de acordo com (OLIVEIRA et al., 2021):
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Figura 23 � Dimensões

ˆ 1. Developer/Technical Evangelist: é o responsável por conscientizar o público so-

bre as tecnologias emergentes e como os produtos se alinham no contexto. Esses

pro�ssionais estão alinhados com as estratégias de negócio da empresa e sabem

como atrair e reter membros na comunidade. Dentre as suas funções está realizar

workshops, hackathons, palestras; Este papel está ligado à dimensão apresentar.

ˆ 2. Developer/Technical Advocate: atua como um canal defeedbackdos desenvol-

vedores. São co.mprometidos em documentar e trazer os principais problemas dos

produtos para a organização. Este pro�ssional precisa estar constantemente atuali-

zado em relação ao produto da organização pois deve emitir pareceres técnicos de

con�ança ao desenvolvedor; Este papel está localizado na dimensão orientar.

ˆ 3. Technical Writer : responsável por escrever conteúdos técnicos e não técnicos para

apoiar as contribuições do desenvolvedor. Este pro�ssional escreve conteúdos como a

documentação do produto,code samplese artefatos do produto para a comunidade.

Este papel está associado à dimensão preparar.

ˆ 4. DevRel Manager: este pro�ssional alinha as estratégias organizacionais com a

equipe por meio de processos internos, compartilhamento de informações e também

estrutura o treinamento de pro�ssionais de DevRel; Este papel está associado a

subdimensão Gerenciar equipe DevRel.

ˆ 5. Developer Programs Engineer: promovem a facilidade do uso do produto por meio

de código, tutoriais,blogse fóruns. Além disso interagem com os desenvolvedores
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para ver como os desenvolvedores utilizam os produtos; Este papel está associado à

subdimensão Gerenciar produto.

ˆ 6. DevRel Engineer: atua com o foco na usabilidade e engenharia de ferramentas de

desenvolvedor, ajudando na melhoria do produto para desenvolvedores. Este papel

está ligado à subdimensão Gerenciar desenvolvedores.

ˆ 7. Community Organizer: é um membro externo que auxilia DevRel na construção e

manutenção da comunidade, além da mediação entre os desenvolvedores; Este papel

está alocado na subdimensão Gerenciar lideranças.

ˆ 8. Developer Marketing: responsável por de�nir o público alvo para cada produto e

criar o plano de marketing; Está alocado fora das dimensões, visto que seu objetivo

é um passo antes do efetivo trabalho de DevRel.

ˆ 9. DevRel Professional: É um pro�ssional que pode ser visto como um vendedor que

apresenta os principais pontos do produto para potenciais clientes. Além disso está

envolvido em todos os objetivos da área como orientar os desenvolvedores dentro do

ECOS e preparar conteúdos para apoiar a contribuição do desenvolvedor; Não está

presente no modelo, pois é um papel que atua em todas as dimensões do modelo.

6.1.2 Passo 2: Desenvolver

O segundo passo do modelo é veri�car a lista de habilidades que são desejáveis para

a formação de um pro�ssional de DevRel. Esta seção possui um conjunto de habilidades

genéricas, mínimas e fundamentais para ser um pro�ssional de DevRel, independente

do papel que o pro�ssional deseja atuar. Em seguida, há um conjunto de habilidades

que são consideradas desejáveis para o pro�ssional, as quais são especi�cadas de acordo

com as dimensões. O Apêndice C apresenta as de�nições das habilidades destacadas neste

trabalho. Dessa forma, o pro�ssional pode atender as demandas que cada dimensão dispõe

com e�ciência.

6.1.2.1 Habilidades Genéricas

Trata-se de habilidades essenciais para executar as atividades de DevRel. As ha-

bilidades, organizadas na Tabela 19, são dispostas em dois modos:soft skill e hard skill.

Uma habilidade soft trata de uma combinação de habilidades, atitudes, hábitos e per-

sonalidade que permite às pessoas terem um melhor desempenho no local de trabalho.

Elas, também, complementam as habilidades técnicas. No que diz respeito a uma habi-

lidade hard, compreende-se que está relacionado a um conhecimento factual necessário

para realizar o trabalho.
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Habilidades genéricas

Habilidades soft Habilidades hard

Habilidades de ouvir
Programação/

desenvolvimento de software

Iniciativa Marketing

Habilidades de organização/

planejamento
Entrega de aprendizagem

Habilidades interpessoais Gerenciamento de projeto

Comunicação Habilidades técnicas

habilidade de resolução

de problemas
Teste

criatividade Gerenciamento da qualidade

Gerenciamento do Tempo Gestão de relacionamento

Vontade de aprender Design de Software

Autonomia Planejamento Estratégico

Publicação de conteúdo

informativo

Ensino e formação

de disciplinas

Orientação dos

resultados

Tabela 19 � Habilidades Genéricas

6.1.2.2 Habilidades Especí�cas

Dimensão Gerenciar

Habilidades Categoria

Gerenciamento de capacidade Hard

Tomada de decisão Soft

Compromisso/responsabilidade Soft

Gerenciamento de con�ito Hard

Consultoria Hard

Gestão de contratos Hard

Suporte à aplicativos Hard

Gestão da equipe Soft

Desenvolvimento de animação Hard

Análise da experiência do usuário Hard

Projeto de experiência do usuário Hard
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Avaliação da experiência do usuário Hard

Pesquisa do usuário Hard

Flexibilidade Soft

Garantia da Qualidade Hard

Pesquisar Hard

Integração e construção de sistemas Hard

Suporte de vendas Hard

Vendas Hard

Arquitetura da solução Hard

Ética Soft

Melhoria do Processo de Negócios Hard

Gestão de riscos de negócios Orientação para o cliente Hard

Pensamento crítico Soft

Habilidades analíticas Hard

Rápido aprendizado Soft

Design de rede Hard

Suporte de rede Hard

gerenciamento de programas Hard

Suporte à programas e projetos Hard

Gestão de produtos Hard

Habilidades de negociação Soft

Infraestrutura de TI Hard

Projeto de hardware Hard

Autoria de conteúdo de informação Hard

Inovação Hard

Gestão de aprendizado e desenvolvimento Hard

Dimensão Orientar

Habilidades Categoria

Análise da experiência do usuário Hard

Projeto de experiência do usuário Hard

Pesquisa do usuário Hard

Flexibilidade Soft

Vendas Hard

Gerenciamento de desenvolvimento de sistemas Hard

Ética Soft

Consultoria Hard

Orientação para o cliente Soft
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Pensamento crítico Soft

Habilidades analíticas Hard

Rápido aprendizado Soft

Habilidades de apresentação Soft

Gerenciamento de programas Hard

Medição Hard

Autoria de conteúdo de informação Hard

Liderança Soft

Design e Desenvolvimento de Aprendizagem Hard

Dimensão Apresentar

Habilidades Categoria

Orientação para o cliente Soft

Habilidades analíticas Hard

Rápido aprendizado Soft

Habilidades de apresentação Soft

Liderança Soft

Projeto de experiência do usuário Hard

Pesquisa do usuário Hard

Flexibilidade Soft

Tomada de decisão Soft

Consultoria Hard

Tabela 20 � Habilidades especí�cas por dimensões

6.2 Conclusões e Implicações do modelo de Habilidades

O modelo de habilidades apresenta, como primeiro passo, de�nições base para

compreensão do que é a área de DevRel que envolve um conjunto de dimensões, papéis. Em

seguida, um conjunto de habilidades é apresentado dividido em habilidades genéricas que

todo pro�ssional de DevRel deve ter, independente do papel e habilidades divididas por

dimensões, que são interessantes para pro�ssionais que desejam desempenhar atividades

mais relacionadas a aquela dimensão. O uso do modelo de habilidades pode contribuir

em relação a educação de pro�ssionais, como os esforços das organizações em relação a

equipe de DevRel. O uso do modelo de habilidades pode ajudar em relação:

1. Recrutamento de pro�ssionais de DevRel : O modelo fornece uma lista de habi-

lidades essenciais para pro�ssionais de DevRel e papéis que podem ser aproveitados

para criação de vagas coerentes a àrea;
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2. Criar a área de DevRel : O modelo de habilidades dá condições as organizações

entenderem o que é a área de DevRel e sua atuação.

3. Capacitar/evoluir habilidades da equipe DevRel : O modelo de habilidades

fornece uma lista de habilidades está alinhada as dimensões e papéis.

4. Formar pro�ssionais nas instituições de ensino superior : O modelo fornece

um conjunto de habilidades que podem ser desenvolvidas nos cursos de engenharia de

software, para que a lacuna de habilidades do egresso e as vagas sejam minimizadas.
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7 Re�namentos do modelo: entrevistas com

pro�ssionais de DevRel

7.1 Método

A entrevista é uma técnica de coleta de dados que busca obter informações e

compreender a subjetividade do indivíduo por meio de seus depoimentos. Visto que este

sujeito observa, vivencia e analisa seu tempo, momento e meio social (BATISTA; MATOS;

NASCIMENTO, 2017). Neste caso, esta pesquisa é con�rmatória, isto é, justi�ca uma

intervenção em algum cenário (RUNESON et al., 2012).

O caso analisado neste estudo se refere ao modelo de habilidades que engloba os

achados do Capítulo 3. Ele aborda as dimensões de DevRel (apresentar, orientar, preparar

e gerenciar (produto, desenvolvedores, lideranças e time de DevRel) e as habilidades. No

Capítulo 4 e no Capítulo 5, é apresentado um conjunto de habilidades.

As entrevistas foram organizadas e executadas com o objetivo de avaliar os ele-

mentos, se são compreensíveis, ajusta que compõem a estrutura do modelo de habilidades,

bem como o cenário real de formação de habilidades pelo ponto de vista dos pro�ssionais

de DevRel. Para atender a este objetivo e avaliar se o objetivo desta pesquisa, foi levan-

tado a seguinte questão: A utilização do modelo para desenvolver habilidades é adequada,

controlável, entendível e generalizável?

Para responder a questão de pesquisa, a análise do modelo de habilidades foi base-

ada em um conjunto de critérios de�nidos por (STRAUSS; CORBIN, 1998). Pois há uma

preocupação em garantir a objetividade fundamentadas em dados, durante a avaliação de

teorias substantivas. Foram usados os critérios e métricas a seguir para as respostas dos

participantes. As respostas contêm as percepções dos pro�ssionais de DevRel.

ˆ Questão 1 � Adequação: Qual o nível de conformidade do modelo de habilidades

para formação de pro�ssionais de DevRel?

� Métricas: (1) Percentual de concordância e discordância, em nível parcial ou

total, para a adequação das dimensões preparar, apresentar, gerenciar, bem

como as subdimensões gerenciar produto, desenvolvedor, lideranças, equipe

DevRel, papéis e habilidades. (2) Percentual de habilidades selecionadas pelos

pro�ssionais.

ˆ Questão 2 � Controle: O modelo de habilidades serve como guia para um pro�ssional

de DevRel desenvolver habilidades?
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� Métricas: (1) Percentual de concordância e discordância, em nível parcial ou

total, em relação à percepção da melhoria de desempenho, produtividade e

e�cácia de pro�ssionais de DevRel. (2) Conjunto de benefícios e limitações do

modelo de habilidades identi�cadas pelos pro�ssionais de DevRel.

ˆ Questão 3 � Controle: O modelo de habilidades serve como guia para uma organi-

zação desenvolver uma equipe DevRel?

� Métricas: (1) Percentual/de concordância e discordância, em nível parcial ou

total, em relação à percepção de melhoria de desempenho, produtividade e

e�cácia de uma equipe de DevRel.

ˆ Questão 4 � Entendimento: O pro�ssional de DevRel consegue utilizar o modelo de

habilidades para desenvolver/evoluir habilidades para a carreira DevRel?

� Métrica: Percentual de concordância e discordância, em nível parcial ou total,

para a aplicabilidade, utilidade, clareza e compreensão do modelo de habilida-

des, inclusive, na relação com a realidade dos pro�ssionais.

ˆ Questão 5 � Generalidade: O modelo de habilidades serve como guia para um grupo

de pro�ssionais de DevRel e outros ECOS sem perder sua relevância?

� Métrica:Percentual de concordância e discordância, em nível parcial ou total,

em relação a relevância do modelo para: (1) outros ECOS, (2) candidatos à

vaga de DevRel e (3) para empresas de pequeno, médio e grande porte.

Em relação às entrevistas, foram utilizados questionários semiestruturados envol-

vendo questões fechadas e questões abertas. Em relação ao método de análise de dados,

utilizaram-se procedimentos de análise temática. Foi apresentado um questionário que

propõe um Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE e perguntas a respeito

do per�l pro�ssional, como tempo de experiência, tamanho da empresa, papel que me-

lhor se identi�ca, senioridade, habilidades, objetivos enquanto pro�ssional de DevRel e a

composição da equipe de DevRel. As questões estão disponíveis no Apêndice E, no link:

https://forms.gle/75kYLM2Ugferx1jW8 .

Como instrumento para guiar o uso do material pelo participante, foi construído

um conjunto deslidespara compor uma apresentação do modelo de habilidades. Este ins-

trumento ajudou a guiar o participante no uso do modelo de habilidades para compreender

a formação de DevRel.

O planejamento e os instrumentos passaram por etapas de de revisão envolvendo

um pesquisador com 9 anos de experiência e outro pesquisador com 11 anos de experiência

em engenharia de software. Foi aplicado o piloto com três pesquisadores com experiência
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em engenharia de software após re�namento do material e modelo, foi aplicado o piloto

com uma pesquisadora com experiência em DevRel.

7.2 Execução

Para a execução deste estudo, uma pesquisadora, com experiência em engenharia

de software, e uma pesquisadora iniciante na pesquisa, experiência em DevRel de uma

empresa multinacional, executaram o estudo. Os pro�ssionais foram contatados por meio

dos e-mails coletados na pesquisa de opinião e dos contatos disponíveis na revisão de

literatura cinza.

As entrevistas foram realizadas no mês de julho de 2023 e o roteiro da entrevista

está descrito detalhadamente no Apêndice E. Ela consiste nas seguintes fases: (1) Con-

textualização; (2) Caracterização de Per�l; (3) Caracterização da empresa; (4) Utilização

do modelo de habilidades; (5) Entrevista com o Participante; e (6) Finalização. Foram

contatados 42 pro�ssionais via e-mail, Twitter, LinkedIn e Instagram, sendo possível mar-

car horários apenas com 16 pro�ssionais. De acordo com (GUEST; BUNCE; JOHNSON,

2006), o ponto de saturação é de 12 entrevistas, dado que é um grupo de especialistas

com experiência em DevRel, como desenvolvedor também e participante de trabalhos

voluntários.

Em relação aos participantes, (9) 56,3% dos participantes trabalham em organiza-

ções de 100 à 999 funcionários, (4) 25% trabalha em empresas acima de 1000 funcionários

e (3) 18,8% trabalham em organizações de 0 à 99 funcionários. Em relação à formação,

(6) 37,5% possuem apenas o ensino médio, (5) 31,3% possuem graduação, (3) 18,8% com

especialização e (1) 6,3% mestrado e (1) 6,3% MBA. A média de experiência em DevRel

é de 4,08(± 5,08) anos. Com relação à senioridade, (12) 75% dos participantes são Sêni-

ors, enquanto (4) 25% são plenos. A Tabela 21 apresenta os detalhes relacionados aos

participantes.
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Tabela 21 � Participantes da entrevista

Identi�cação Senioridade
Experiência

DevRel
Experiência

Experiência

anterior
Porte Empresa

Trabalho

Voluntário

com comunidades

P01 Pleno
1 ano e

3 meses
2 anos Desenvolvimento

0-99

funcionários
2021

P02 Sênior 3 anos 8 anos Desenvolvimento
100 - 999

funcionários
-

P03 Sênior 1 ano 20 anos e 6 mesesDesenvolvimento
100 - 999

funcionários
2007

P04 Sênior
1 ano e

6 meses
12 anos Desenvolvimento

0-99

funcionários
2017

P10 Pleno 2 anos 16 anos Conteúdo
100 - 999

funcionários
-

P05 Pleno 6 meses 5 anos Desenvolvimento
100 - 999

funcionários
2020

P06 Sênior 11 anos 12 anos Desenvolvimento
acima de 1000

funcionários
2012

P07 Sênior 7 anos 13 anos Desenvolvimento
100 - 999

funcionários
2015

P08 Pleno 1 ano 15 anos Desenvolvimento
100 - 999

funcionários
-

P09 Sênior 3 anos 12 anos Marketing
0-99

funcionários
-
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P11 Sênior 7 anos 11 anos
Engenheiro

de software

100 - 999

funcionários
2012

P12 Sênior 2 anos 5 meses 7 anos Desenvolvimento
acima de 1000

funcionários
2013

P13 Sênior 3 anos 10 anos Marketing
acima de 1000

funcionários
-

P14 Sênior 2 anos 9 meses 19 anos Desenvolvimento
acima de 1000

funcionários
2012

P15 Sênior 20 anos 20 anos Desenvolvimento
100 - 999

funcionários
2022

P16 Sênior 6 meses - -
100 - 999

funcionários
-
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7.3 Resultados

7.3.1 Análise Quantitativa

As Figuras 24, 25, 26, 27 e 28 são apresentadas em níveis de concordância, neu-

tralidade ou discordância para cada um dos critérios (adequação, controle, entendimento

e generalidade), os quais foram avaliados de forma quantitativa. Em relação àadequa-

ção, ou seja, à conformidade do modelo de habilidades para a formação de pro�ssionais

de DevRel, todos os participantes concordaram parcialmente ou total que as dimensões

(Apresentar, Gerenciar, Orientar, subdimensão gerenciar desenvolvedores, lideranças e

equipe DevRel) são adequadas.

As habilidades e as organizações das habilidades por dimensões tiveram uma dis-

cordância dos participantes P11 e P14. Segundo os dois, existem habilidades que são para

uma área especí�ca, como exemplo a habilidade de desenvolvimento de animação. Em re-

lação à subdimensão gerenciar produto, os participantes P16, P10 e P05 marcaram como

neutro pois não trabalham com um produto especi�camente, logo, decidiram não emitir

uma opinião.

Figura 24 � Adequação do modelo de habilidades

Quanto aocontrole do modelo de habilidades, ele permite que o pro�ssional com-

preenda a situação de DevRel. Em relação à produtividade, (11) 68,75% dos participantes

concordaram total ou parcialmente. Enquanto a facilidade obteve (13) 81,25%, e�cácia

(14) 87,6% e desempenho (15) 93,75% de concordância parcial ou total. Em relação ao

controle por parte da organização, houve 100% de concordância total e parcial sobre à

melhora da organização da equipe. Já no que diz respeito à e�cácia, produtividade e

facilidade, o participante P11 se manteve neutro, enquanto P8 e P14 se mantiveram neu-

tros apenas na produtividade. Além disso, o participante P05 discordou parcialmente em
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relação a facilidade nas atividades de equipe.

Figura 25 � Controle do modelo de habilidades

Figura 26 � Controle da equipe em relação do modelo de habilidades

A neutralidade e discordância parcial nas questões do controle estão associadas

ao ponto de que a existência do modelo não melhora, necessariamente, o indivíduo ou a

equipe, pois depende do esforço do indivíduo em desenvolver as habilidades, tornando o

trabalho melhor, como disse P15:

"Ele ajuda a evoluir o desempenho. Ele ajuda a aumentar a produtividade e pode ajudar

a melhorar a e�cácia. Mas eu acho que essas três coisas você tem muito mais trabalho

braçal do que simplesmente usar o modelo."(P15)

O entendimento , por sua vez, obtém informações do quanto o pro�ssional de

DevRel consegue utilizar o modelo para desenvolver ou evoluir habilidades. Em relação
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à aplicação e utilidade do modelo de habilidades, apenas um participante (6,25%) ma-

nifestou neutralidade. O P02 preferiu não opinar na questão da aplicação e a clareza do

modelo. Em relação à realidade vivida, o P02 e P10 discordaram parcialmente, porque

não expressa sua realidade, visto que que ele não possui uma equipe e executa todas as

tarefas de DevRel. O P10 disse:

"Sinto que a realidade atual é de que a grande maioria das empresas contrata apenas

uma pessoa DevRel e talvez conte com colaboradores de meio-período para ajudar em

situações especí�cas."(P10)

Figura 27 � Entendimento do modelo de habilidades

No que diz respeito à utilidade do modelo, o P16 se manteve neutro visto que

talvez não atenderia uma demanda mais interna da organização, como citou:"Acho que o

modelo foi muito desenvolvido pensando em uma área de DevRel que atua fora da empresa,

mas existem casos, como o que eu vivi, que a nossa atuação era para dentro da empresa,

dentro da área de engenharia".

Por �m, sobre a generalidade , a Figura 28 apresenta resultados em relação ao

material servir de guia sem perder a relevância. Neste sentido, para o engajamento de ou-

tras pessoas na área, apenas o participante P16 se manteve neutro e não opinou a respeito

do assunto. Em relação à relevância em outros tipos de ecossistemas, os participante P16

discordou parcialmente, por não abranger DevRel para o interno, como mencionado ante-

riormente. Além disso, outros participantes (5 31,25%) foram neutros nesta questão, como

exemplo o P14 �cou em dúvida ao que seria um outro tipo de ecossistema de software,

portanto decidiu não opinar no assunto.

Quanto à relevância do modelo como guia para empresas de pequeno porte, (4)

25% dos participantes discordaram totalmente ou parcialmente. Os participantes P09,

P10, P11, P13 alegaram que é uma área muito cara para ser implantada, logo, essa
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Figura 28 � Generalidade do modelo de habilidades

realidade não seria possível para empresas de pequeno porte. Porém, o P09 acrescentou

o ponto que realmente importa para que a área dê certo, diz respeito ao o modelo de

negócios utilizado pela empresa.

"Então não adianta você ter ali toda a estrutura de DevRel e ainda não ter uma

de�nição de como o modelo de negócio vai ganhar. O seu modelo está preparado para

médio, para quem quer trabalhar em médio e grande empresa, produtos que já estejam

sólidos." (P09)

Em relação às empresas de médio porte e grande porte, o P05 se manteve neutro

e não quis opinar sobre o assunto, pois não representava sua realidade. O P08 também

se manteve neutro, pelo mesmo motivo de P05 em relação a relevância para empresas

de grande porte. O P10 discordou sobre a relevância para empresas de médio porte pelo

mesmo motivo apresentado anteriormente em relação à empresas de pequeno porte.

7.3.2 Análise Qualitativa

7.3.2.1 Dimensões

Apesar dos diversos papéis que os participantes se nomearam, os objetivos dos

participantes apontam para os objetivos voltados à organização da comunidade, como

promoção da marca ou produto, preparação de conteúdos e gerenciamento. Os partici-

pantes (P01 (DevRel Professional), P03(DevRel Professional), P04(DevRel Professional),

P10 (Community Manager), P06 (Community Organizer), P07 (DevRel Professional), P08

(DevRel Professional), P12 (Outro), P14 (Evangelista)) descreveram que à organização

da comunidade tem como objetivo:

"Ajudar desenvolvedores com a integração da API."(P08)
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"Construir relacionamento com comunidade de pessoas desenvolvedoras, gerar brand

awareness sobre a empresa que trabalho, representar a empresa em eventos focados no

público dev, produzir conteúdos em língua local."(P14)

O segundo objetivo identi�cado é a promoção da marca ou produto. Esses pro-

�ssionais precisam participar e realizar eventos que conectem com desenvolvedores para

expandir o produto ou marca. Este objetivo foi identi�cado através dos participantes P01

(DevRel Professional), P02 (enquanto era DevRel Manager), P04 (DevRel Professional),

P05 (Advocate), P09 (DevRel Manager) e P13 (Community Manager Tech).

"reconhecimento da ferramenta como "Python RPA."(P04)

"Gerenciar nossos programas de engajamento com desenvolvedores na América Latina,

nosso relacionamento com Startups e Evangelismo Técnico."(P15)

Um outro objetivo observado foi a preparação de documentação para APIs e con-

teúdos que apoiem a contribuição do desenvolvedor. Apenas P04 (DevRel Professional),

P06 (Community Organizer), P10 (Community Manager), P11(Developer Experience En-

gineer), P12 (Outro), P14 (Evangelist) apresentaram esse objetivo.

"priorização e construção de uma documentação para APIs."(P02)

"Organização e curadoria de eventos de desenvolvimento, technical writing e curadoria

de conteúdos para devs e produção de conteúdo escrito e visual."(P06)

Por �m, o último objetivo encontrado é o de gerenciamento. Apenas os partici-

pantes P09 e P15 apresentaram esses objetivos. Os dois participantes, possuem o papel

de DevRel Manager e estão mais relacionados ao planejamento estratégico da equipe de

DevRel para atuação no ECOS. No primeiro caso, P09 está focado em reconstruir o ecos-

sistema da marca Meteor e o segundo caso, P15 está focado em programas de engajamento

de desenvolvedores na América Latina.

"2 objetivos: reconstrução do ecossistema de comunidade e contribuição, rebranding da

marca Meteor Software e planejamento estratégico e vendas/aquisição e adoção da

Meteor ou Galaxy Cloud."(P09)

"Gerenciar nossos programas de engajamento com desenvolvedores na América Latina,

nosso relacionamento com Startups e Evangelismo Técnico."(P15)

Os objetivos citados pelos participantes foram escritos antes da explanação do

modelo de habilidades. Pode-se observar que as dimensões apresentadas na Seção 7.3.1

são coerentes com os objetivos das funções dos participantes, indicando que as dimensões

são adequadas no modelo.
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7.3.2.2 Papéis

A partir dos comentários e análise da caracterização do per�l, observou-se que os

pro�ssionais possuem di�culdade em identi�car qual papel de�ne melhor a sua atual fun-

ção. 50% dos participantes não conseguiram identi�car um papel que melhor representava

porque, na realidade deles, eles realizam atividades de vários papéis de DevRel. Percebe-

se também que há uma resistência por parte destes pro�ssionais em se autonomearem

DevRel Professional, uma vez que existem papéis mais especí�cos. Como exemplo, o P06

e P12 disseram:

"Eu já atuei/atuo com diversas áreas de DevRel, hoje me dia especi�camente eu sou

Community Organizer, Advocate, Technical Writer, Developer Marketing e DevRel

professional e trabalho com curadoria e organização de eventos e conteúdos."(P06)

"Um mix de Advocate, evangelist, professional e dev mktg."(P12)

Em relação ao modelo, sete participantes apontaram durante a entrevista e nas

limitações do modelo sobre as de�nições dos papéis e limitações em relação à expansão de

papéis. Os P2 e P08 apontaram que o modelo não apresenta uma interseção com as áreas

de Developer Experience. O P2 enfatizou a interseção com a área de marketing, diretoria

técnica. Ainda sobre a expansão dos papéis, os participantes P3 e P5 comentaram:

[Limitações]: "Inclui funções ainda desconhecida pra geral."(P03)

"Não vejo espaço pra evolução de novos cargos/áreas dentro desse modelo."(P05)

Quanto à de�nição do papel docommunity organizer, dois participantes discor-

daram da de�nição de (OLIVEIRA et al., 2021). Os autores apontam como um membro

externo que auxilia DevRel na construção e manutenção da comunidade, além da media-

ção entre os desenvolvedores. P06, P09 e P14 disseram:

"O meu produto eram as pessoas que estavam ali. Então, nesse caso, não era um

suporte. Eu era a pessoa que o meu papel era mais importante da empresa do que

alguém que escrevia blog. Por exemplo, alguém fazia live porque o foco das pessoas da

comunidade eram produto do que cliente para a empresa fazia, porque a gente fazia e

nossos objetivos eram de fomentar a tecnologia."(P06)

"O Community, ele é contratado e ele precisa ser tech. Ele é diferente do community

manager que só vê midia social. Ele precisa ser uma pessoa desenvolvedora. [....] Ele tem

que precisa pensar em código. Ele precisa pensar na experiência, como você já colocou,

na experiência da pessoa, da comunidade, da pessoa desenvolvedora ao redor do produto.

E ele precisa fazer as lives. Ele precisa pegar feedback, ele precisa de suporte, precisa em
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volta do produto. Ele precisa criar experiências para a pessoa ter ali e apresentar."

(P09)

"Community manager pode ser, por exemplo, organizadores voluntários de capítulos de

um programa da empresa ou podem ser funcionários da própria empresa gerindo

comunidades."(P14)

O primeiro ponto é que P09 e P14 trataram o community organizer como com-

munity manager. A discordância ocorre quanto a ser um membro externo que tem papel

de auxiliar a equipe DevRel. P06 e P14 a�rmam que o community organizer tem mais

caráter de um membro da equipe que age na parte mais operacional de DevRel. Porém

os dois participantes se contradizem quando falam das atividades que este papel desen-

volve. Já o P14 a�rma que o community manager poder ser voluntário, concordando com

P06, que em um outro momento da entrevista disse que o community organizer pode ou

não ser um membro externo à equipe DevRel. Devido as contradições existentes entre os

participantes, estudos futuros serão necessários para ter uma conclusão à respeito deste

papel.

O participante P14 apontou também que a função de Manager não é obrigatória,

devido a experiência do participante na empresa que trabalha. O participante apontou

na caracterização da empresa que a equipe deste pro�ssional é formada porDevRel Ma-

nager, Community Organizer, Advocate, Evangelist, Technical Writer, mas, ao longo da

entrevista, contou:

"Então a gente não tem esse papel. A gente tem papel de liderança, mas necessariamente

com essa função de intermediar a estratégia. Mas muitas das vezes a estratégia é

alinhada regionalmente."(P14)

Quanto ao posicionamento dos papéis em relação às dimensões, os participantes

P06, P09 e P14 também expressaram discordância durante a entrevista. O participante

P06 expressou que o papel dodeveloper marketingnão deveria �car fora das dimensões

e que, inclusive, deveriam estar dentro da dimensão Apresentar e Preparar, visto que a

ideia do marketing é trazer as pessoas para dentro das dimensões.

O participante P09, por sua vez, observou que os papéis de DevRel comoProgram

Engineer e DevRel Engineersão "papéis que estão sendo confundidos por tarefas". Essas

funções contém atividades que oadvocateexecuta no dia a dia para gerar materiais de

apoio, fornecer estratégias para oDevRel Managere orientar desenvolvedores.

Por �m, o P14 apontou que não concordou com a dimensão Orientar porque está

olhando para a função deevangelist, que tem esse viés de orientar. Contudo, o modelo

engloba todas as dimensões. Então, o ponto apresentado, talvez, não está ligado à não
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concordar com a dimensão, mas não concordar entre o que ele está atuando no papel de

evangelista com o que está posicionado no modelo.

"[...] talvez a minha função [Evangelist] tem um viés que está misturada ali no orientar,

então provavelmente estou como um developer manager."(P14)

Ao analisar a caracterização do per�l do participante e as respostas em relação

aos objetivos, organização da equipe e a análise do modelo, foi percebido uma incoerência

nas respostas. 50% dos participantes tiveram di�culdade para dizer qual o papel que

melhor representa a atual função, apesar da empresar nomear a vaga com algum papel

especí�co. Quando foram questionados o porquê da di�culdade, eles disseram que exerciam

atividades de todas as funções de DevRel, o que está ligado ao fato da equipe conter apenas

o pro�ssional.

Para a formação de habilidades, percebeu-se que a nomear o papel ajuda a orga-

nização a estruturar a equipe. No entanto, carece de mais estudos para estabelecer um

conjunto de papéis bem de�nidos quanto às de�nições e atividades que executam. Por-

tanto, para a formação do pro�ssional de DevRel, é preciso entender, que em determinada

situação, as habilidades associadas à orientação serão mais solicitadas para uma determi-

nada tarefa. Assim como, em outro momento, seja de uma apresentação em evento por

exemplo, serão requeridas habilidades da dimensão Preparar e Apresentar. O participante

P05, por exemplo, relatou:

"Nessa parte que eu estou preparando, essa menina que é a Cannes para uma vaga de o

que tinha em mente que me apareceu. [...] Então eu �z a parte de preparar a parte mais

técnica para que ela conseguisse andar sozinha para as outras duas etapas."(P14)

O participante P05 é um advocate, que quando necessário realiza atividades de

preparação, apresentação e orientação. O participante necessitou preparar material técnico

ee ministrar algumas aulas de linux e PHP, bem como orientar em como ser uma advocate.

Logo, o pro�ssional de DevRel, independente do papel, precisa entender e desenvolver

habilidades que atendam todas as dimensões.

7.3.2.3 Habilidades

Quanto às habilidades, os participantes P06, P11, P16 apontaram reparações nas

habilidades na dimensão Gerenciar. Os participantes visualizaram que havia muitas ha-

bilidades que são para área especí�cas como, por exemplo, desenvolvimento de animação,

Infraestrutura de TI, suporte de rede. Apenas o P06 deu uma sugestão de reorganizar

dentro da dimensão Gerenciar, colando habilidades por áreas de atuação.
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"A parte de gerenciamento possui habilidades que não são relevantes ao cargo (hardware

design, network design por exemplo)."(P11)

O segundo aspecto comentado pelos participantes P01, P03, P16 é em relação à

a senioridade das habilidades. Os participantes sentiram falta desta categorização, visto

que existe uma discussão à respeito de habilidades, principalmente, em programação/

desenvolvimento de software. A discussão pode ser observada na descrição do participante

P04:

"Entendo que dependendo do foco de atuação da pessoa DevRel, a habilidade de

programação pode variar bastante. Até porque em alguns casos já vi discussões de

pessoas falando que para ser DevRel, você precisa necessariamente ser Dev Senior. O

que eu discordo. Existem outras habilidades mais relevantes. Não que a pessoa não possa

aprender a programar durante sua carreira de DevRel. E a programação pode ser útil

quando de fato ela tem que lidar com uma ferramenta para pessoas desenvolvedoras. Mas

se o foco é relacionamento, talvez em alguns pontos �que a programação em segundo

plano." (P04)

Neste ponto, os estudos realizados respondem às questões sobre a necessidade da

experiência, principalmente, em programação/ desenvolvimento de software e em comuni-

dades. Todavia, não foi possível estabelecer o nível de senioridade, visto que era necessário

entender quais eram as habilidades necessárias. Estudos futuros serão necessários para po-

der estimar a senioridade das habilidades.

Em relação à dimensão Preparar, apenas o participante P11 opinou que era neces-

sário aprofundar as habilidades desta dimensão. Entretanto, nos estudos apresentados nos

capítulos anteriores, não houveram resultados sólidos para estabelecer outras habilidades

para esta dimensão.

No que diz respeito à lista de habilidades, os participantes P02, P09, P13 e P15

indicaram algumas habilidades para compor a lista. P02 veri�cou o conjunto de habili-

dades e apontou a necessidade de uma habilidade que denominou de"Multithreading",

como sendo a capacidade de gerenciar e executar vários projetos ao mesmo tempo. O

participante informou que as habilidades de organização/ planejamento, gerenciamento

de tempo e con�itos não eram su�cientes para resolver este problema, por exemplo:

"Porque no momento em que está organizando um evento, de repente tem dois eventos

acontecendo e tem um programa de um jogo em uma empresa que organizou no digital."

(P02)

A habilidade "Multithreading" pode ser traduzida por habilidade multitarefa. É

a habilidade de monitorar informações que recebe, reconhecer informações que vem de
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diversas fontes e, em simultâneo, prestar atenção nas informações especí�cas, fazendo a

varredura do ambiente de pesquisa para dados relevantes (SÁPIRAS; VECCHIA, ).

O participante P09, por sua vez, indicou a adição da habilidade de arquitetura de

soluções na dimensão Orientar, a�rmando que é preciso compreender para garantir que

estratégias, políticas, padrões e práticas técnicas relevantes sejam aplicadas corretamente.

O participante deu como exemplo:

"Na sexta feira, eu tive uma reunião com meu CEO e ele falou: Eu preciso que você crie

um programa que o Júnior ele adquira o software Open e de graça. [...] Precisa fazer um

programa educacional aonde ele vai usar para fazer projetos rápidos de portfólio. Então

eu estou tendo que entender [...] até onde eu posso avançar com o meu Júnior, porque

Júnior é Juninho, só que o Júnior. Ele precisa ter portfólios rápidos no GitHub e o meu

software é o mais rápido para ele usar. Então estou fazendo o programa para

especi�camente para Junior, onde a minha advocacia vai fazer muito conteúdo voltado

para o portfólio, para aquisição de massa de júnior. E é assim que eu vou propagar o

Meteor de novo no Brasil, porque nos Estados Unidos nasceu no Vale do Silício."

[adaptado para manter o participante anônimo](P09)

"Por exemplo, antes eu era developer relations de um produto que trabalhava com o IA e

bots. Obviamente, eu tive que estudar sobre a sobre bots, sobre provedor de IA. Tive que

estudar especi�camente sobre o provedor de IA que eu trabalhava, que era o Microsoft

Plus. Então, assim, de acordo com o produto que você trabalha, além de você ter essas

skills de Developer relations, você precisa ter skills com a �nalidade do produto que você

trabalha. " (P13)

Essa descrição é coerente com a revisão rápida apresentada no Capítulo 3. O pro-

�ssional de DevRel precisa conhecer bem seu produto, visto que, nas fases iniciais do �uxo

de avanço do desenvolvedor, é necessário fornecer uma experiência para o desenvolvedor

por meio da ferramenta, tecnologia ou produto que oferecer.

Por �m, o participante P15 descreveu que a habilidade mais importante para

DevRel seria a habilidade de empatia. De acordo com o dicionário, a empatia é a habilidade

de imaginar-se no lugar de outra pessoa ou, ainda, a capacidade de interpretar padrões

não-verbais de comunicação. O participante descreveu:

"ao longo dos anos, os desenvolvedores, as pessoas de DevRel que eu vi, que tiveram

sucesso no que fazia porque tinha uma capacidade de empatia muito grande. Então eu vi

isso Tech writer, eu vi isso com o advocate, evangelista, community manager. Eu acho

que é um skill muito importante pra quem trabalha com o DevRel. Quem não tem esse
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skill acaba se queimando dentro da comunidade cedo ou tarde e muitas vezes queimando

a empresa."(P13)

7.3.2.4 Benefícios e limitações do Modelo

Nesta seção, os benefícios e as limitações ainda não descritas serão apresentadas e

foram capturadas no formulário e experiências relatadas ao longo da entrevista enquanto

o material era consumido pelos pro�ssionais de DevRel. Em relação aos benefícios, os

participantes informaram que são: (1) Organização dos papéis, objetivos e habilidades,

(2) aprimoramento da carreira e (3) organização e maturação de equipes de DevRel

Quanto à organização de papéis, benefício (1), objetivos e habilidades, os par-

ticipantes comentaram que ajudam as empresas a entenderem a necessidade, escopo e

o tamanho da área, bem como precisam garantir que o ingressante na área conheça as

características da área. Os participantes escreveram:

"Ele traz uma organização bem interessante de papeis, responsabilidades e objetivos. E

acho que traz um levantamento bem interessante também das habilidades necessárias"

(P01)

"Auxílio na organização estrutural e de disciplinas a serem estudas, aplicadas e

implementas por pessoas ou empresas. Para a gestão de empresas entender a

necessidade, o escopo e o tamanho da área."(P02)

"Organização, de�nição e parâmetros estabelecidos acerca do que se trata developer

relations." (P13)

Em relação ao benefício (2), aprimoramento da carreira, foi observado a de�nição

do salário e identi�cação dos pontos fracos e fortes do pro�ssional, assim como o alinha-

mento das habilidades desejadas e as expectativas das pessoas que desejam ingressar em

DevRel, conforme os participantes descreveram:

"o benefício é facilitar e aprimorar a carreira de quem pretende atuar nessa área."(P04)

"Fazer com que pessoas que estão entrando ou descobrindo a área percebam que antes de

ser DevRel uma pessoa precisa ser dev. E além disso ter algumas habilidades que as

pessoas julgam ser de pessoas da área de humanas. Também é legal entender que cada

papel tem um objetivo especí�co e embora alguns sejam complementares, como por

exemplo developer advocate e developer evangelist, algumas pessoas confundem os papeis

deixando algumas características de um em outro."(P06)

"Ajudar a de�nir cargos e salários." (P08)

"Do ponto de vista de gerenciamento de time: Identi�car pontos fortes e fracos na pessoa

que atua em DevRel considerando o modelo e criar estratégia para fortalecer ou
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direcionar o papel da pessoa em relação a estratégia da empresa. Visibilidade sobre

oportunidades de mobilidade na carreira. As vezes como contribuidor individual (IC),

com possibilidade de subir de níveis ou mudança de IC para gerente. "(P14)

Em relação ao benefício (3), os pro�ssionais descreveram a importância da empresa

organizar e fazer o time crescer de forma saudável. Neste cenário, inclui-se a comunicação

entre times.

"o benefício é facilitar e aprimorar a carreira de quem pretende atuar nessa área."(P04)

"Também é importante para as empresas entenderem a importância e até mesmo a

divisão de uma área DevRel evitando assim a ideia do DevRel Professional já que

mostra a dimensão da área e não só as funções de uma pessoa DevRel."(P06)

"O maior benefício é para as organizações que estão aprendendo a lidar com essa nova

frente e podem beber de um material que consegue trazer um arranjo da frente de DevRel,

evitando contratações frustradas e falta de alinhamento entre as iniciativas."(P07)

"Facilitar comunicação entre times e alinhamento de expectativas. Guiar crescimento

saudável de equipes de devrel. Facilitar a decisão entre criar um time de

DevRel/contratar seu primeiro DevRel. "(P13)

"Deixar claras as expectativas e necessidades para cada área de atuação. "(P15)

Quanto às limitações ainda não apresentadas, foram em relação à (1) Necessidade

de constante atualização do modelo e (2) ética. A primeira limitação, os participantes

descrevem como um problema, devido à constante aparição de áreas especí�cas de tecno-

logia.

"É preciso �car em constante atualização."(P08)

"Precisa ser atualizada constantemente, e ajustada para áreas de tecnologia especí�cas."

(P15)

Por �m, a segunda limitação está na questão ética que foi apontada por apenas

um participante, que disse:"pode ser um limitador para algumas pessoas que não têm

mindset de crescimento, também não pensam... `Ahh, sou �xo nesta categoria e aí eu não

necessariamente quero crescer'. Isso pode impedir o avanço de pessoas e times, dependendo

de como a empresa enxerga aquilo ali."

7.3.3 Ameaças à validade

Validade de Construção : Ameaças que podem interferir no relacionamento entre

a teoria e a observação.
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ˆ Projeto do experimento: O modelo de habilidades passou por três estudos para con-

cepção do modelo e re�namento do modelo. Além disso, todos os estudos passaram

por revisões. O roteiro passou pelo piloto para avaliação do modelo de habilidades;

ˆ Fatores humanos (ou sociais): Os participantes não estavam envolvidos em outros

os experimentos durante a execução da entrevista.

Validade Interna: De�ne se o relacionamento observado entre o tratamento e o resultado

é causal, bem como não é resultado da in�uência de outro fator não controlado ou medido

(WOHLIN et al., 2013).

ˆ Instrumentação: Os instrumentos adequados foram utilizados para todos os partici-

pantes, desde o roteiro de estudo, o questionário e o instrumento contendo o modelo

de habilidades. Todos passaram por revisão e foram submetidos a duas seções de

piloto. A medição dos resultados dos questionários foi feita por meio de contagem

das respostas;

ˆ Seleção: Os participantes não foram selecionados de maneira aleatória. Todos os

entrevistados são ou foram pro�ssionais de DevRel com per�l técnico e experiência

na área;

ˆ Maturação: Para que não houvesse diferença entre a capacidade dos participantes em

utilizar o instrumento contendo o modelo de habilidades, os mesmos instrumentos

foram utilizados e o mesmo roteiro foi utilizado para todos;

ˆ Contaminação: Os participantes foram instruídos a não utilizar e comunicar sobre

o modelo de habilidades até que o estudo estivesse concluído;

ˆ Efeito da expectativa do sujeito: Os participantes foram comunicados de que todas

as contribuições seriam analisadas de forma coletiva;

ˆ Efeito da expectativa do experimentador: Para que o trabalho fosse enviesado com

a opinião do pesquisador, foi seguido �elmente o roteiro descrito no Apêndice E.

Validade de Conclusão: Está relacionado aos problemas que podem interferir a chegar

uma conclusão correta à respeito dos resultados.

ˆ Análise e interpretação do resultado: Em relação à análise quantitativa, todos os

passos foram analisados por meio da coleta de dados do formulário on-line. Para

análise qualitativa, agrupamento dos comentários, identi�cação e aspectos comuns

foram levantados pelos participantes. A análise foi feita em par com um pesquisador

com experiência em engenharia de software experimental;
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ˆ Con�abilidade das medidas: Os dados foram obtidos diretamente dos instrumentos

preenchidos pelos participantes e do formulário on-line.

Validade Externa: Problemas que podem interferir a generalização dos resulta-

dos em relação à pratica da indústria.

ˆ Participantes: Os participantes selecionados re�etem o comportamento dos pro�ssi-

onais DevRel;

ˆ Tempo: Foi comunicado ao participante o tempo médio que deveria dedicar para a

participação no estudo. Os participantes alocaram horários em dias livres de tra-

balho. Com isto, diminuiu as chances do participante não analisar com cuidado os

elementos do modelo de habilidades;

ˆ Con�guração do experimento: O estudo realizado foi em um ambiente real, pois

todos os participantes atuam ou atuaram com DevRel, logo, os elementos foram

analisados com base na realidade que vivem.

7.4 Re�namento do Modelo de habilidades

Após o primeiro estudo piloto, o modelo foi reformulado para uma visualização

sem camadas, conforme a Figura 29, mantendo os passos que indicam a ordem de leitura.

O passo 2, da versão 2, entretanto, foi suprimido no passo 1. Agora, opasso 1 engloba a

de�nição de DevRel, as dimensões, os papéis e como estes estão organizados

dentro das dimensões . Os papéis passaram a ser representados por números e, ao

lado do diagrama, é apresentado a localização por escrito de cada papel com relação às

dimensões.

Já o passo 2 trata-se de entender o que apresenta umalista de habilidades

soft e hard separadamente e, em seguida, compreender os números que representam as

habilidades listadas separadas nas dimensões. A decisão de organizar as habilidades por

dimensões se deu pela repetição de habilidades por papéis. ODevRel professionalfoi

tratado como dimensão genérica por ser um papel mais genérico, sendo, portanto, uma

referência para a primeira lista de habilidades.

Os papéis deDevRel Manager, DevRel Programs Engineer, Community Organizer

e DevRel Engineer, possuíam um conjunto similar de habilidades e foram aglutinadas

em uma só dimensão. No que diz respeito à dimensão Preparar, ela apenas descreve a

habilidade de comunicação porque foi a única habilidade visualizada em, pelo menos, dois

estudos. Essa versão no caso foi validada no estudo piloto com um pesquisador experiente

em DevRel. As habilidades relacionadas ao nicho de mercado não foram consideradas pois
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não foram encontrados, até a época, pelo menos dois estudos que falassem a a respeito de

um conjunto de habilidades.

Figura 29 � Modelo de habilidades versão 3

Ao iniciar as entrevistas, foi apresentado o modelo ao P01 que sugeriu uma mu-

dança de visual. O participante disse que, em relação à numeração: �Eu acho que eles

seriam interessantes para você no sentido, talvez, de algum �ltro, alguma coisa assim.

Mas, por exemplo, como uma pessoa que está só se deparando com o modelo, ele não faz

diferença para mim. Não muda nada�.

Ao notar que a apresentação do modelo havia uma tabela com uma coluna cha-

mada genérica, que fazia menção aoDevRel Professional, o participante sugeriu que as

habilidades genéricas e especí�cas para as dimensões fossem apresentadas no modelo.

A sugestão foi considerada, pois a versão 3 ainda era bem poluída de informações, não

expressando com com clareza.

A Figura 30 é a versão �nal, a qual foi apresentada aos demais 15 participantes

das entrevistas que, em relação à organização do modelo, opinaram sobre a dimensão

Gerenciar, conforme descrito na Seção 7.3.2.3. As demais re�exões apresentadas pelos

participantes foram levadas em consideração, gerando uma nova hipótese que demanda

mais estudos para compreender melhor a sua forma.
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Figura 30 � Modelo de habilidades versão 4

7.5 Conclusão do estudo

Sobre a questão de pesquisa �A utilização do modelo de Habilidades por pro-

�ssionais de DevRel para desenvolver habilidades é adequada, controlável, entendível e

generalizável?", todas as respostas deste estudo estão concentradas nas Tabelas 22, 23 e

24.

7.6 Considerações Finais

A entrevista com especialistas em DevRel avaliou se o modelo de habilidades é

entendível, compreensível e ajustável para qualquer pessoa ou organização, de acordo

com o objetivo estabelecido para esta pesquisa. O modelo possui dimensões, papéis e

habilidades que compatíveis com a área de DevRel. O capítulo seguinte apresenta as

conclusões da pesquisa e as perspectivas futuras.
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Qual o nível de conformidade do modelo de habilidades para formação de pro�ssionais de DevRel?

Métrica Resultado

(1)Percentual de concordância e discordância,

em nível parcial ou total,

para a adequação das dimensões preparar, apresentar,

gerenciar, subdimensão, gerenciar produto,

gerenciar desenvolvedor, gerenciar lideranças,

gerenciar equipe DevRel, papéis e habilidades.

Dimensão: Apresentar: (CP) 6,25%, (CT) 93,75%

Dimensão: Gerenciar: (CP) 25,00%, (CT) 75,00%

Dimensão: Orientar: (CP) 18,75%, (CT) 81,25%

Dimensão: Preparar: (CP) 18,75%, (CT) 75,00%, (DP) 6,25%

Organização das habilidades nas dimensões: (CP) 25,00%, (CT) 62,50%,

(DP) 6,25%, (N) 6,25%

Habilidades: (CP) 37,50%, (CT) 50,00%, (DP) 12,50%

Papéis nas dimensões: (CP) 25,00%, (CT) 56,25%, (DP) 12,50%,

(N) 6,25%

Papéis: (CP) 31,25%, (CT) 56,25%, (DP) 6,25%, (N) 6,25%

Subdimensão Gerenciar desenvolvedores: (CP) 31,25%, (CT) 68,75%,

(CT) 100,00%

Subdimensão Gerenciar lideranças: (CP) 18,75%, (CT) 75,00%, (N) 6,25%

Subdimensão Gerenciar produto: (CP) 25,00%, (CT) 56,25%, (N) 18,75%

(2) Percentual de habilidades

selecionadas pelos pro�ssionais
100% das habilidades foram consideradas relevantes.

Legenda: CT: Concorda Totalmente; CP: Concorda Parcialmente; N: Neutro; DP: Discorda Parcialmente; DT: Discorda Totalmente.

Tabela 22 � Resposta à questão de adequação
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Questão 2 Controle: O modelo de habilidades serve como guia para um pro�ssional de DevRel desenvolver habilidades?

Métrica Resultado

(1)Percentual de concordância e discordância,

em nível parcial ou total,

para desempenho, e�cácia, facilidade, produtividade.

Desempenho: (CP) 25,00%, (CT) 68,75%, (N) 6,25%

E�cácia: (CP) 25,00%, (CT) 62,50%, (N) 12,50%

Facilidade: (CP) 12,50%, (CT) 68,75%, (N) 18,75%

Produtividade: (CP) 12,50%, (CT) 56,25%, (N) 31,25%

Conjunto de benefícios e limitações do modelo de habilidades

identi�cadas pelos pro�ssionais de DevRel

Benefícios:

(1) Organização dos papéis, objetivos e habilidades,

(2) aprimoramento da carreira e

(3) organização e maturação de equipes de DevRel

Limitações:

(1) Necessidade de constante atualização do modelo e (2) ética.

Questão 3 � Controle: O modelo de habilidades serve como guia para uma organização desenvolver uma equipe DevRel?

(1) Percentual de concordância e discordância

em nível parcial ou total

para desempenho, e�cácia, produtividade.

E�cácia Equipe: (CP) 18,75%, (CT) 75,00%, (N) 6,25%,

Facilidade Equipe: (CP) 6,25%, (CT) 75,00%, (DP) 6,25%,

(N) 12,50%,

Organização equipe: (CP) 6,25%, (CT) 93,75%,

Produtividade Equipe: (CP) 12,50%, (CT) 68,75%, (N) 18,75

Legenda: CT: Concorda Totalmente; CP: Concorda Parcialmente; N: Neutro; DP: Discorda Parcialmente; DT: Discorda Totalmente.

Tabela 23 � Resposta à questão de controle



148
C

apítulo
7.

E
ntrevistas

Questão 4 � Entendimento: O pro�ssional de DevRel consegue utilizar o modelo de

habilidades para desenvolver/evoluir habilidades para a carreira DevRel?

Métrica Resultado

Percentual de concordância e discordância,

em nível parcial ou total,

para a aplicabilidade, utilidade, clareza, compreensão

do modelo de habilidades, inclusive, a

relação com a realidade vivida por pro�ssionais.

Aplicavel: (CP) 25.00%, (CT) 68.75%, (N) 6.25%

Claro: (CP) 31.25%, (CT) 56.25%, (DP) 6.25%, (N) 6.25%

Realidade: (CP) 31.25%, (CT) 56.25%, (DP) 12.50%

Útil: (CP) 12.50%, (CT) 81.25%, (N) 6.25%

Questão 5 � Generalidade: O modelo de habilidades serve como guia para um grupo de

pro�ssionais de DevRel e outros ECOS sem perder sua relevância?

Percentual de concordância e discordância, em nível parcial ou total,

em relação a relevância do modelo para: outros ECOS,

candidatos à vaga de DevRel e

para empresas de pequeno, médio e grande porte.

Relevante: (CP) 18.75%, (CT) 75.00%, (N) 6.25%

Grande Porte (CP) 12.50%, (CT) 75.00%, (N) 12.50%

Médio Porte (CP) 25.00%, (CT) 62.50%, (DP) 6.25%,

(N) 6.25%

Outros ECOS (CP) 12.50%, (CT) 43.75%, (DP) 12.50%,

(N) 31.25%

Pequeno Porte (CP) 25.00%, (CT) 37.50%, (DP) 12.50%,

(DT) 12.50%, (N) 12.50%

Legenda: CT: Concorda Totalmente; CP: Concorda Parcialmente; N: Neutro; DP: Discorda Parcialmente; DT: Discorda Totalmente.

Tabela 24 � Resposta à questão de Entendimento e Generalidade
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8 Conclusões e perspectivas futuras

Este capítulo destina-se a descrever as considerações �nais sobre a contribuição

desta dissertação. Como perspectivas futuras, além de estudos que podem ser realizados

para re�namento do modelo de habilidades, são tratadas as áreas de investigação que

podem ser exploradas pela comunidade cientí�ca.

8.1 Conclusões

A carência de material para apoiar o desenvolvimento de habilidades para a área

de DevRel, seja para pro�ssional ou para organizações, direcionou a pesquisa para o es-

tabelecimento de um modelo. O objetivo foi estabelecer um modelo que é composto de

de�nições, dimensões, papéis e habilidades de DevRel que deve ser entendível, compre-

ensível e ajustável para que qualquer pessoa ou organização seja capaz de desenvolver as

habilidades inerentes à pro�ssão.

O modelo possui a de�nição da área de DevRel, os papéis que compõem, as dimen-

sões preparar, apresentar, orientar e gerenciar. A dimensão gerenciar possui 4 subdimen-

sões que dizem respeito aos domínios de conhecimento em que os pro�ssionais precisam

desenvolver habilidades, como produto, desenvolvedores, lideranças e equipe DevRel.

O modelo de habilidades pode ser útil nos seguintes cenários:

1. Educação:

ˆ Trabalho de interdisciplinaridade com outras áreas de conhecimento, visto que

DevRel tem esse caráter interdisciplinar de conhecimento de produtos, pessoas

e lideranças.

ˆ Implementação de um currículo que sane as lacunas existentes entre a academia

e a indústria. O modelo de habilidades re�ete a realidade da perspectiva da

comunidade de desenvolvedores.

2. Indústria:

ˆ Colabora em fornecer uma visão ideal do cenário de DevRel e ajuda a entender

os objetivos e funções dos pro�ssionais.

ˆ Fornece uma lista de habilidades para criação vagas e recrutamento de pro�s-

sionais de DevRel.

3. Desenvolvimento Pro�ssional:
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ˆ Fornece uma direção de como desenvolver e evoluir habilidades para ingressar

como pro�ssional na área de DevRel ou aperfeiçoar habilidades para crescer na

carreira.

8.2 Perspectivas futuras

8.2.1 Evolução do Modelo

Considerando as observações descritas pelos participantes no Capítulo 7 e reana-

lisando o modelo DevGo, percebeu-se que os papéis não estão fechados nas dimensões,

mas que todo pro�ssional precisa desenvolver as habilidades das dimensões Preparar, Ori-

entar, Apresentar e Gerenciar (produto/tecnologia/serviço/ferramenta) desenvolvedores

e lideranças. Pois, a�nal, independente do papel do pro�ssional, ele/ela está lidando com

palestras/eventos, preparação de material para cursos ou publicando conteúdo online e

orientando desenvolvedores.

Figura 31 � Formação do pro�ssional de DevRel

A Figura 31 apresenta como seria o modelo de formação do pro�ssional e a Fi-

gura 32 apresenta as áreas de atuação desses pro�ssionais. A terceira análise do modelo

DevGo, agora considerando os comentários dos entrevistados, foi realizada analisando os

objetivos e as lições aprendidas do modelo DevGo agrupando as atividades, sem levar em

consideração os papéis.

Foram encontradas atividades relacionadas à motivação, na qual o pro�ssional

deve gerenciar as motivações dos desenvolvedores. Neste segmento, envolve as atividades

de participação e realização de eventos que encorajem o desenvolvedor. O segundo con-
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junto de atividades observado está relacionado às atividades de conexão, que diz respeito

à integrar o desenvolvedor no ECOS, ou seja, conectar com outros desenvolvedores, apre-

sentar a cultura do ECOS e o produto/serviço a tecnologia/ferramenta da organização.

A educação, conforme a Figura 32, é um conjunto de atividades que proporciona

conhecimento a respeito de produto/tecnologia/serviço/ferramenta e treinamento para

novas lideranças. A comunidade, por sua vez, é o ambiente que o desenvolvedor contribui

para o ECOS, então, o pro�ssional de DevRel deve auxiliar/orientar o desenvolvedor na

jornada. Por �m, o último conjunto de atividades é a de expansão, que procura novos

talentos na comunidade com o objetivo de formar lideranças e in�uenciadores.

Figura 32 � Áreas de atuação pro�ssional de DevRel

Uma vez que a organização está iniciando, há um sentido lógico para começar as

atividades, o qual é representado na Figura 32 pelo sentido das setas em verde, começando

na área de motivação e �nalizando na expansão. Quando a organização já possui a área

de DevRel mais consolidada, as áreas de atuação se tornam 100% comunicáveis umas com

as outras. O pro�ssional de DevRel, dependendo do tamanho da equipe, pode escolher,

portanto, em qual segmento atuar desde que não abandone as outras áreas de atuação.

Por �m, observando os comentários dos entrevistados, levantou-se uma hipótese de

como os pro�ssionais se relacionam com os outros setores da organização. Então, a Figura

33 apresenta uma sugestão de como poderia ser essa organização. A área de engenharia

teria uma interseção com Gerenciar produto, porque a área de DevRel deve estar sempre

repassando um feedback do produto a�m de realizar melhorias do produto. Quanto a

área de Developer Experience, o pro�ssional de DevRel se conecta aperfeiçoando a relação

com o desenvolvedor por meio de feedbacks. Já sobre os cargos mais administrativos da

empresa, há um relacionamento dos pro�ssionais para o alinhamento de planejamentos

estratégicos e apresentação das novas lideranças formadas na comunidade.
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